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El presente trabajo de investigación, tiene como objetivo principal determinar la 
correlación entre la cultura organizacional y la satisfacción laboral de los docentes 
monitores de los  centros rurales de formación en alternancia de la región Arequipa, en un 
contexto donde los CRFA como cualquier otra institución educativa se conduce en el 
marco de las normas vigentes cuya política de organización y funcionamiento se da según 
las costumbres y/o formas de hacer y proceder, según y conforme fue establecida su 
estructura y  las relaciones de poder que se dan entre ellos, el reconocimiento o valoración 
que este establecido otorgar o según las características comunicativas en sus relaciones 
interpersonales que se hayan fundado, en función de las normas y/o  principios que los 
inspiran, así como según el marco de valores que practiquen, el ritmo de trabajo que tenga, 
la visión y misión que sigan, la remuneración mensual establecida, en fin según todo 
aquello que influye sobre la cultura organizacional que rige el funcionamiento del CRFA y 
que condiciona la manera como se conduce la IE y que es percibido por todos aquellos que 
están involucrados directa o indirectamente con la gestión educativa del CRFA, que 
repercute sobre el nivel de satisfacción laboral de los docentes monitores que laboran en 
estas IIEE que según como haya sido su experiencia laboral deciden a mediados o fin de 
año renunciar a la plaza de contrato docente aun cuando fue evaluado positivamente y 
ratificado en la plaza para el siguiente año escolar en el mismo CRFA, ello es una 
constante y una preocupación permanente pues los costos referidos al reclutamiento y 
capacitación en cada caso inciden sobre el servicio de enseñanza y aprendizaje que brinda 
la IE a los estudiantes matriculados, lo cual merece una especial atención pues tratándose 
de una IE son muchos los factores que pueden incidir sobre la continuidad laboral o no de 
un docente, siendo una de los tantas razones la satisfacción laboral que ellos tengan y 
como ello repercute sobre su rendimiento o desempeño laboral así como sobre su 
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crecimiento personal y profesional. El diseño usado fue el descriptivo correlacional. El 
método de estudio es hipotético deductivo, la población y muestra es la misma y consta de 
33 personas entre docentes monitores y coordinadores de CRFA de la región Arequipa. Se 
aplicó un cuestionario para cada variable: en la variable cultura organizacional; para la 
dimensión comunicación, el 52% de los datos se ubica en el nivel positivo respecto como 
percibe la variable cultura organizacional en su dimensión comunicación seguido de un  
27% que se ubica en el nivel regular, observándose asimismo el 21% en el nivel negativo. 
Por consiguiente se puede señalar con respecto a la dimensión comunicación que la 
mayoría reconoce que existe un nivel de comunicación positiva que en el CRFA, para la 
dimensión ritmo de trabajo el 39% de los datos se ubica en el nivel regular respecto como 
percibe la variable cultura organizacional en su dimensión ritmo de trabajo seguido de un  
33% que se ubica en el nivel positivo, observándose asimismo el 27% en el nivel negativo. 
Por consiguiente se puede señalar con respecto a la dimensión ritmo de trabajo que la 
mayoría reconoce que el ritmo de trabajo existente es poco valorado por los docenes 
monitores y coordinadores de los CRFA. Para la dimensión remuneración el 61% de los 
datos se ubica en el nivel regular respecto como percibe la variable cultura organizacional 
en su dimensión remuneración seguido de un  39% que se ubica en el nivel negativo, 
observándose asimismo el 0% en el nivel positivo. Por consiguiente se puede señalar con 
respecto a la dimensión remuneración que la mayoría reconoce que la remuneración es 
poco atractiva por lo cual esta no gozaría del aprecio o valoración positiva por los docentes 
y coordinadores de los CRFA correspondientes a la muestra. Para la dimensión normas el 
55% de los datos se ubica en el nivel positivo respecto como percibe la variable cultura 
organizacional en su dimensión normas seguido de un  30% que se ubica en el nivel 
regular, observándose asimismo el 15% en el nivel negativo. Por consiguiente se puede 
señalar con respecto a la dimensión normas que la mayoría reconoce que existe un nivel de 
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consenso en que la aplicación de las normas y el respeto de las leyes en el marco del 
modelo educativo, secundaria en alternancia son positivos por lo cual no evidenciarían 
disconformidad o rechazo al estado actual regente. 
La investigación concluye que existe una correlación significativa entre las 
variables, determinación que se desprende del análisis de los diferentes gráficos y tablas 
respectivas. Por lo tanto se confirma la hipótesis general en la muestra seleccionada, 
demostrándose que existe una relación directa y significativa entre la cultura 
organizacional y la satisfacción laboral de los docentes monitores de los centros rurales de 
formación en alternancia de la región Arequipa 2019. 
Palabras claves: Cultura organizacional, nivel de satisfacción laboral, Centro 
Rural de Formación en Alternancia (CRFA) 
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 The main objective of this research work is to determine the correlation between 
the organizational culture and the job satisfaction of the teacher monitors of the rural 
alternating training centers of the Arequipa region, in a context where the CRFAs like any 
other educational institution conducts within the framework of current regulations whose 
organization and operation policy is given according to customs and / or ways of doing and 
proceeding according to and as its structure was established and the power relations that 
are given between them, the recognition or assessment that It is established to grant or 
according to the communicative characteristics in their interpersonal relationships that 
have been founded, depending on the norms and / or the principles that inspire them, as 
well as according to the framework of values they practice, the pace of work they have, the 
vision and mission to follow, the monthly remuneration established, in short according to 
everything that influences on the organizational culture that governs the operation of the 
CRFA and that determines the way in which EI is conducted and that is perceived by all 
those who are directly or indirectly involved with the educational management of the 
CRFA, which affects the level of job satisfaction of teacher monitors working in these 
IIEE who, depending on their work experience, decide in the middle or at the end of the 
year to renounce the teaching contract position even when it was positively evaluated and 
ratified in the place for the following school year in the same CRFA, it It is a constant and 
a permanent concern because the costs related to recruitment and training in each case 
affect the teaching and learning service offered by EI to the enrolled students, which 
deserves special attention because in the case of an EI there are many factors that may 
affect the continuity of a teacher's work or not, being one of the many reasons l to job 
satisfaction they have and how it affects their performance or work performance as well as 




The study method is hypothetical deductive, the population and sample is the same and 
consists of 33 people among teachers monitors and CRFA coordinators of the Arequipa 
region. A questionnaire was applied for each variable: in the organizational culture 
variable; for the communication dimension, 52% of the data is located at the positive level 
as perceived by the organizational culture variable in its communication dimension 
followed by 27% that is located at the regular level, also observing 21% at the negative 
level . Therefore it can be pointed out with respect to the communication dimension that 
the majority recognizes that there is a level of positive communication that in the CRFA, 
for the work rate dimension 39% of the data is located at the regular level with respect to 
the perceived variable Organizational culture in its work rhythm dimension followed by 
33% that is located at the positive level, also observing 27% at the negative level. 
Therefore, it can be pointed out with respect to the pace of work dimension that most 
recognize that the existing pace of work is poorly valued by the CRFA monitoring and 
coordinator departments. For the remuneration dimension, 61% of the data is located at the 
regular level, as perceived by the organizational culture variable in its remuneration 
dimension, followed by 39%, which is located at the negative level, and 0% is also 
observed at the positive level. Therefore, it can be pointed out with respect to the 
remuneration dimension that the majority recognizes that the remuneration is unattractive 
so that it would not enjoy the appreciation or positive assessment by the teachers and 
coordinators of the CRFA corresponding to the sample. For the norms dimension, 55% of 
the data is located at the positive level, as perceived by the organizational culture variable 
in its norms dimension, followed by 30% that is located at the regular level, with 15% also 
being observed at the negative level. Therefore, it can be pointed out with respect to the 
norms dimension that the majority recognizes that there is a level of consensus in which 
the application of the norms and the respect of the laws within the framework of the 
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educational model, secondary in alternation is positive, therefore they would show 
disagreement or rejection of the current ruling state. 
 The investigation concludes that there is a significant correlation between the 
variables, a determination that emerges from the analysis of the different charts and 
respective tables. Therefore, the general hypothesis in the selected sample is confirmed, 
demonstrating that there is a direct and significant relationship between the organizational 
culture and the job satisfaction of the teacher monitors of the rural alternating training 
centers of the Arequipa region 2019. 
 Keywords: Organizational culture, level of job satisfaction, Rural Training 









Los centros rurales de formación en alternancia – CRFA como cualquier otra 
institución educativa se conduce en el marco de las normas vigentes cuya política de 
organización y funcionamiento se da según las costumbres y/o formas de hacer y proceder 
según y conforme fue establecida su estructura y  las relaciones de poder que se dé entre 
ellos, el reconocimiento o valoración que este establecido otorgar o según las 
características comunicativas en sus relaciones interpersonales que se haya fundado, en 
función de las normas y/o los principios que los inspiran, así como según el marco de 
valores que practiquen, el ritmo de trabajo que tenga, la visión y misión que sigan, la 
remuneración mensual establecida, en fin según todo aquello que influye sobre la cultura 
organizacional que rige el funcionamiento del CRFA y que condiciona la manera como se 
conduce la IE y que es percibido por todos aquellos que están involucrados directa o 
indirectamente con la gestión educativa del CRFA, que repercute sobre el nivel de 
satisfacción laboral de los docentes monitores que laboran en estas IIEE que según como 
haya sido su experiencia laboral deciden a mediados o fin de año renunciar a la plaza de 
contrato docente aun cuando fue evaluado positivamente y ratificado en la plaza para el 
siguiente año escolar en el mismo CRFA, ello es una constante y una preocupación 
permanente pues los costos referidos al reclutamiento y capacitación en cada caso inciden 
sobre la calidad del servicio de enseñanza y aprendizaje que brinda la IE a los estudiantes 
matriculados, lo cual merece una especial atención pues tratándose de una IE son muchos 
los factores que pueden incidir sobre la continuidad laboral o no de un docente, siendo una 
de los tantas razones la satisfacción laboral que ellos tengan y como ello repercute sobre su 
rendimiento o desempeño laboral así como sobre su crecimiento personal y profesional. en 
este sentido la presente investigación se ocupa en establecer la correlación existente entre 
la cultura organizacional y la satisfacción laboral de los docentes monitores de los centros 
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rurales de formación en alternancia de la región Arequipa durante el presente año 2019, la 
presente investigación desarrolla cinco capítulos los cuales se detallan a continuación; 
El primer Capítulo, trata sobre el planteamiento del problema de investigación, 
determinación del problema, formulación del problema, los objetivos generales y 
específicos, importancia, alcance y las limitaciones de la investigación.  
El segundo capítulo se refiera el marco teórico de la investigación, en cuyos 
basamentos teóricos se sustenta la investigación: los antecedentes nacionales e 
internacionales. 
En el tercer capítulo, se plantean las hipótesis, variables, y la operacionalización de 
las variables.  
El cuarto capítulo, se refiere a la metodología empleada en la investigación: el 
enfoque, tipo y método de la investigación, diseño, población y muestra, la descripción de 
las técnicas e instrumentos, el tratamiento estadístico y sus correspondientes 
procedimientos empleados. 
En el quinto capítulo se expone los resultados: habiendo resuelto la valides y 
confiabilidad de los instrumentos de recojo de información, presentación y análisis de los 
resultados, la contrastación de hipótesis y discusión de resultados a nivel de los estudios 
antecedentes y estadísticos, como también se contrastan las hipótesis establecidas. 
Por último se exponen las conclusiones, las recomendaciones y las referencias consultadas, 
y en los apéndices se halla la matriz de consistencia, la operacionalizacion de las variables, 




Capítulo I. Planteamiento del problema 
1.1. Determinación del problema 
La RM 518-2018 MINEDU aprobó los lineamientos de la Modalidad de servicio 
educativo secundaria en alternancia (MSESA), así los centros rurales de formación en 
alternancia (CRFA) que funcionan en nuestro país pasaron a formar parte de las políticas 
educativas públicas, reconociéndosele los más de 17 años de funcionamiento (2002-2019) 
demostrando desde sus inicios resultados de aprendizaje significativos en los estudiantes 
como impacto social en el medio local por la singularidad de su dinámica de organización 
y complejidad de las acciones y actividades que lo identifican y que definen la formación 
que se imparte en los estudiantes, no obstante cabe señalar que de un tiempo a esta parte la 
alta rotación de los docentes monitores que se fue dando a lo largo de estos últimos 6 años 
ha merecido especial atención entre los actores socioeducativos ligados a este modelo 
educativo que vieron como los esfuerzos desplegados sobre los docentes monitores que se 
contratan cada año una vez que llegan a diciembre y por consiguiente a culminar el año 
lectivo escolar se retiran o son evaluados con desempeño negativo por cuanto no  habrían 
superado las expectativas de la comunidad educativa, asimismo muchos de ellos renuncian 
a mediados del año o se mantienen en la IE con una actitud de insatisfacción y de 
frustración por no haber hallado en la IE un espacio no solo laboral sino también de 
crecimiento personal y profesional. Por lo cual a este respecto cabe preguntarse cuáles son 
las motivaciones o razones que generan insatisfacción y frustración entre los docentes 
monitores que laboran en estas IE que como se mencionó líneas arriba ha venido teniendo 
un alto nivel de estadísticas de rotación del personal docente y que puede conllevar a 
situaciones mayores en relación con los logros y metas que evidentemente son asimismo 
preocupación entre sus actores.  
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Por todo lo cual cabe preguntarse ¿Cómo se relaciona la cultura organizacional y el 
nivel de satisfacción laboral de los docentes monitores de los Centros Rurales de 
Formación en Alternancia de la región Arequipa? 
1.2. Formulación del problema 
1.2.1. Problema general 
¿Cuál es la relación que existe entre la cultura organizacional y el nivel de 
satisfacción laboral de los docentes monitores de los centros rurales de formación en 
alternancia de la región Arequipa? 
1.2.2. Problemas específicos 
¿Cuál es la relación que existe entre la cultura organizacional en su dimensión 
comunicación y el nivel de satisfacción laboral de los docentes monitores de los Centros 
Rurales de Formación en Alternancia de la región Arequipa? 
¿Cuál es la relación que existe entre la cultura organizacional en su dimensión 
ritmo de trabajo con el nivel de satisfacción laboral de los docentes monitores de los 
Centros Rurales de Formación en Alternancia de la región Arequipa? 
¿Cuál es la relación que existe entre la cultura organizacional en su dimensión 
remuneración con el nivel de satisfacción laboral de los docentes monitores de los 
Centros Rurales de Formación en Alternancia de la región Arequipa?  
¿Cuál es la relación que existe entre la cultura organizacional en su dimensión 
norma con el nivel de satisfacción laboral de los docentes monitores de los Centros 
Rurales de Formación en Alternancia de la región Arequipa?  
1.3. Objetivos generales y específicos 
1.3.1 Objetivo general 
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Determinar la relación que existe entre la cultura organizacional y el nivel de satisfacción 
laboral de los docentes monitores de los Centros Rurales de Formación en Alternancia de 
la región Arequipa 
1.3.2. Objetivos específicos 
Establecer la relación que existe entre la cultura organizacional en su dimensión 
comunicación con el nivel de satisfacción laboral de los docentes monitores de los 
Centros Rurales de Formación en Alternancia de la región Arequipa 
Establecer la relación que existe entre la cultura organizacional en su dimensión 
ritmo de trabajo con el nivel de satisfacción laboral de los docentes monitores de los 
Centros Rurales de Formación en Alternancia de la región Arequipa. 
Establecer la relación que existe entre la cultura organizacional en su dimensión 
remuneración con el nivel de satisfacción laboral de los docentes monitores de los 
Centros Rurales de Formación en Alternancia de la región Arequipa. 
Establecer la relación que existe entre la cultura organizacional en su dimensión 
norma con el nivel de satisfacción laboral de los docentes monitores de los Centros 
Rurales de Formación en Alternancia de la región Arequipa. 
1.4  Importancia y alcance de la investigación 
1.4.1 Importancia de la investigación  
Importancia Metodológica: 
Aporto la investigación sobre la cultura organizacional, entorno al modelo de 
servicio educativo secundaria en alternancia – MSESA (RM N° 518-2018-MINEDU) en 
la experiencia peruana el cual tendría mucha relevancia en el funcionamiento de un CRFA 
por los principios y fines que lo rigen y que de un tiempo a esta parte ha ido perdiendo 
vigencia y visibilidad entre sus actores. 
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Desde los resultados fue posible hallar la relación que existe entre las variables 
cultura organizacional y satisfacción laboral con lo cual se dieron nuevas conclusiones 
sobre las implicancias que existen entre ambas variables que son comunes denominadores 
en la gestión de estas IIEE CRFA cuyo régimen de internado lo vuelve un escenario 
potencial para la realización de nuevas investigaciones que contribuyan a desentrañar las 
diversas dinámicas y relaciones que en ella se dan y entre todos los actores que intervienen 
en su gestión. 
Importancia Social:  
Las conclusiones son muy útiles para los actores Socioeducativos involucrados en 
la gestión de los CRFA ya que es posible trasladar los resultados hacia su experiencia y 
práctica cotidiana desde sus competencias o atribuciones que les correspondan 
Importancia Aplicativa practica: 
Asimismo es útil en la determinación de acciones que tomen tanto autoridades 
públicas como privadas en la definición de propuestas o políticas de formación y/o 
fortalecimiento de capacidades hacia el interior de estos espacios educativos cuyas 
interrelaciones son muy dinámicas e intensas. 
1.4.2. Alcances de la investigación 
Alcance geográfico:  
Localidad de Tolconi, y Choco distritos de Chachas y Choco respectivamente 
ambos dentro de la provincia de Castilla, región Arequipa.  
Alcance institucional: 
03 IIEE Centro Rural de Formación en Alternancia (CRFA) Allin Yachaywasi, 
Choco y Valle Arriba de Tambo. 
Alcance poblacional: 
Docentes monitores de los CRFA y 03 coordinadores de CRFA 
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Alcance teórico:  
Cultura organizacional y Satisfacción laboral. 
1.5. Limitaciones de la investigación 
Disposición de los sujetos de la muestra: algunos docentes y coordinadores de 
CRFA sintieron desconfianza cuando se aplicaron los cuestionarios para el recojo de 
información percibiéndose que posiblemente no hayan sido muy honestos en las respuestas 
brindadas por lo cual se puede suponer que la información haya sido sesgada o parcial.  
Tiempo: dados los plazos establecidos dentro de la planificación de las instancias 
educativas superiores los tiempos estimados fueron algo reducidos aun cuando se hayan 
previsto dentro del desarrollo de la presente investigación, puesto que existieron 
situaciones de contingencia que  escaparon a nuestra voluntad. 
Marco contextual: hubieron coordinadores y docentes monitores de CRFA que se 
mostraron algo renuentes a la aplicación de la investigación en su IE, por lo cual se tuvo 
que insistir y persuadir al coordinador y a los docentes monitores para que accedan y 
participen en la aplicación del cuestionario de investigación y convencerlos de que 






Capitulo II. Marco Teórico 
2.1 Antecedentes del estudio 
Se citan a continuación aquellas que guardan relación con el presente proyecto de 
investigación y que a continuación se detallan. 
2.1.1 Antecedentes nacionales  
Ponce (2015) “cultura organizacional y satisfacción laboral del personal de la 
empresa electro puno sociedad anónima Abierta, año 2014” (Tesis de maestría) 
Universidad Néstor Cáceres Velásquez, Resumen: El presente trabajo de investigación 
titulado “Cultura Organizacional y Satisfacción laboral del personal de la empresa 
Electro Puno Sociedad Anónima Abierta, Año 2014”, se realizó en dicha institución a los 
trabajadores que se encuentran actualmente laborando, los cuales mostraron los 
resultados según lo percibido en el año 2014. La investigación tiene por objeto general 
determinar el tipo de cultura basada en el Modelo de Valores en Competencia de 
Cameron & Quinn y el nivel de satisfacción laboral en la empresa, planteándose también 
como objetivos específicos. Asimismo, se pretende determinar el grado de homogeneidad 
de esta cultura organizacional dominante, al identificar y describir las culturas específicas 
que se asume en este estudio, llegan a formarse paralelamente a la cultura dominante, 
bajo la forma de subculturas. La investigación utilizo el método deductivo de nivel 
descriptivo, utilizándose el instrumento para la recolección de los datos el cuestionario 
generado por Cameron & Quinn (1999),  denominado Organizational Cultural 
Assessment Instrument (OCAI). La población objeto de estudio estuvo conformada por la 
totalidad de los empleados de la organización ubicados en la ciudad de Puno. A través de 
los datos obtenidos, los resultados del diagnóstico, tanto para la cultura dominante en la 
organización como para las demás culturas identificadas dentro de la organización, se 
expresan en base a cuatro clases de culturas genéricas: a) Clan, b) Jerárquica, c) 
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Adhocracia y d) Mercado. Siendo las aceptadas por la empresa la Cultura de tipo Clan y 
la de Mercado. El nivel de satisfacción es medianamente fuerte, habiendo mayor 
satisfacción en los factores intrínsecos (motivacionales) que extrínsecos (higiénicos). Las 
diferencias y congruencias halladas, entre los tipos culturales permiten aproximarse y  
escribir la cultura dominante en la organización. El grado de significancia es 0,587 
también llamado “p” este es mayor que el α = 0,05 por lo que se concluye que 
estadísticamente hay evidencias para aceptar la hipótesis nula Ho y rechazar la hipótesis 
alternativa hi. 
Rojas & Távara (2017)  Cultura Organizacional Y Satisfacción Laboral En Los 
Trabajadores De La Universidad Marcelino Champagnat 2017 (tesis de maestría) 
Resumen: La presente investigación tuvo como objetivo establecer la relación entre la 
cultura organizacional y la satisfacción laboral en los trabajadores de la Universidad 
Marcelino Champagnat. El diseño fue correlacional no causal. La población fue de 124 
quienes eran la mayoría de los trabajadores de la Universidad Marcelino Champagnat los 
que contestaron el Inventario de Cultura Organizacional RST y la Escala de Satisfacción 
Laboral RST. Estos instrumentos fueron sometidos a juicio de expertos y pruebas de 
validación. Los resultados demostraron que se halló una relación entre cultura 
organizacional y satisfacción laboral (r=.672; p=.000), así como entre sus dimensiones: 
carisma marista - normas institucionales y las dimensiones de satisfacción laboral, 
mostrando que existe una relación altamente significativa. De igual manera se tuvo como 
resultado la correlación positiva directa entre la dimensión identidad institucional y las 
dimensiones de satisfacción laboral, como también la correlación entre la dimensión 
niveles de comunicación y las demás dimensiones de satisfacción laboral. Se concluye que 
existe una relación directa y significativa entre cultura organizacional y satisfacción 
laboral. Así mismo existe relación entre la dimensión de carisma marista que ha ayudado a 
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mantener las normas institucionales y que permiten un buen ambiente de trabajo. Cada una 
de estas dimensiones contribuye a desarrollar la identidad institucional la que se refleja en 
la comunicación, la valoración del trabajo, los tipos de relaciones interpersonales, el 
bienestar laboral y las condiciones laborales del personal que labora en la universidad. 
Candía & castro & Sánchez (2017)  “Relación entre la satisfacción laboral y el 
engagement en la intención de rotar en una empresa minera” 2017, universidad del 
pacifico Lima, Perú, (Tesis de maestría) La presente investigación logró validar con altos 
índices de confiabilidad y validez un modelo de ecuaciones estructurales (structural 
equation modelling – SEM) a través del cual se identificó la influencia significativa y de 
manera inversa de las variables satisfacción laboral y engagement en la intención de rotar 
del personal funcionario de una empresa minera. En el caso de las subdimensiones 
prestaciones y supervisión (satisfacción laboral), se alcanzó un nivel de significancia de 
95% y 90%, respectivamente; en tanto, la subdimensión vigor (engagement) demostró un 
nivel de significancia al 95%. El estudio se basó en un marco teórico que permitió 
determinar los criterios y las variables claves para medir la satisfacción laboral, 
engagement e intención de rotar; para ello, se aplicó un cuestionario dirigido a una muestra 
por conveniencia de 107 trabajadores, varones y mujeres, funcionarios, quienes 
desempeñan labores como analistas, ingenieros, coordinadores, asistentes y supervisores. 
El modelo estructural brindó evidencia empírica de la relación inversa y de manera 
significativa de dos subdimensiones de la satisfacción laboral, prestaciones y supervisión, 
con la variable dependiente intención de rotar de la muestra estudiada. Además, del 
engagement, solo una subdimensión, vigor, impactaba de manera inversa y significativa en 
la misma variable. El coeficiente de determinación fue de 0,430, cifra que supera el valor 
mínimo aceptado para validar las relaciones causales a nivel exploratorio.  Los resultados 
del estudio fueron considerados para el diseño de un plan de mejora a partir de una serie de 
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acciones en materia de las subdimensiones identificadas, lo cual permitirá reducir el índice 
de rotación del personal funcionario de la empresa minera. Así, se mejorará su 
productividad; se reducirán los costos en materia de reclutamiento, selección y 
capacitación; y disminuirán los índices de accidentabilidad del grupo estudiado. 
Cisneros (2014)  Cultura organizacional y satisfacción laboral en la empresa 
Planeamiento & Gestión S.A.C. de la ciudad de Lima, 2017, Lima Perú, Universidad 
Peruana Unión, (tesis de maestría) Resumen: En el contexto actual, las empresas por más 
pequeñas o grandes que fueran, hay algo que es propia de ellas, su cultura organizacional, 
y a partir de la cual, el recurso humano busca mejorar su satisfacción laboral. 
Desconociéndose, cuál de los tipos de cultura organizacional es la predominante y cuál la 
dimensión de satisfacción laboral es igualmente predominante. Es por ello, que se pretende 
medir la relación entre cultura organizacional y satisfacción laboral, a fin de conocer y 
mejorar la asociación de teorías, como práctica cotidiana de la empresa.  Por tales razones, 
en la presente investigación, el objetivo general se plantea en los términos siguientes: 
Explicar en qué medida la cultura organizacional se relaciona con la satisfacción laboral en 
la Empresa Planeamiento & Gestión S.A.C. de la ciudad de Lima, 2017. La que es tratada 
mediante el tipo de estudio no experimental, diseño de investigación correlacional, con una 
población igual a la muestra de 24 personas. En cuanto a los instrumentos, por su vigencia, 
para la variable cultura organizacional, se recurre al Organizational Culture Assessment 
Instrument (OCAI) (Cameron y Quinn, 1999, citado en Salazar, 2008), y para la variable 
satisfacción laboral, se recurre al Cuestionario de Satisfacción Laboral S21/26 de Meliá 
(1998), las que son adecuadas para la medición a la escala de tipo Likert; para luego del 
acopio de datos, hacer el análisis a nivel descriptivo y correlacional, esta última mediante 
el coeficiente de Pearson.  Es así, que en el análisis destaca, la relación directa entre la 
cultura organizacional y satisfacción laboral en la Empresa Planeamiento & Gestión 
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S.A.C., con un coeficiente de correlación de Pearson es igual a 0.313, con un p valor de 
0.045 (p<0.05), lo que indica una regular fuerza de relación entre dichas variables, y que, 
si la cultura organizacional se mejorará, así también lo xiv hará la satisfacción laboral o 
viceversa. Asimismo se identifica, que entre la cultura de clan y la satisfacción laboral, se 
tiene una relación directa, toda vez que el resultado del coeficiente de correlación de 
Pearson es igual a 0.364, con un p valor de 0.033 (p<0.05), lo que indica una regular fuerza 
de relación entre dichas variables, y que, si la cultura de clan se mejorará, así también lo 
hará la satisfacción laboral o viceversa. En tanto entre cultura burocrática y la satisfacción 
laboral, la relación es inversa y significativa, en vista que el coeficiente de correlación de 
Pearson es igual a -0.226, con un p valor de 0.046 (p<0.05), lo que indica una regular 
fuerza de relación entre dichas variables, y que, si la cultura burocrática disminuyera la 
satisfacción laboral será mejor. En tanto, entre cultura emprendedora y satisfacción  
laboral, y cultura de mercado y satisfacción laboral, la relación es casi nula.  
2.1.2 Antecedentes internacionales 
 Melián (2017) La Cultura Organizacional y Su Impacto en el Rendimiento de los 
Equipos De Trabajo: El Papel Mediador Del Clima y La Reflexividad universidad de 
valencia, España  (Tesis de doctorado) llego a las siguientes conclusiones: En forma 
adicional, los resultados de esta tesis han puesto de relieve, que el clima de logro de 
objetivos presenta una relación positiva y significativa con la reflexividad (objetivo 2). 
Esto sugiere que en unidades de trabajo con un clima de  logro de objetivos alto, los 
miembros de la unidad desarrollarán comportamientos reflexivos para mejorar las 
estrategias encaminadas al logro de los objetivos establecidos. Entendemos que en la 
literatura organizacional existía un vacío respecto a la consideración del clima como 
antecedente de la reflexividad. Este vacío se pone en evidencia en particular cuando 
consideramos el clima de logro de objetivos, dado que el mismo se orienta al logro de un 
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resultado estratégico sinérgico con los resultados que se pretenden lograr a través de la 
implementación del proceso reflexivo: reflexión, planificación, y acción (West, 2000). La 
presente tesis doctoral proporciona resultados para avanzar el conocimiento en este 
sentido. Esta tesis también muestra que la reflexividad está significativa y positivamente 
relacionada con el rendimiento de las unidades de trabajo (objetivo 3). Este hallazgo está 
en consonancia con los resultados aportados por diversos estudios que también indican un 
vínculo positivo entre la reflexividad y el rendimiento de las unidades de trabajo (Hoegl y 
Parboteeah, 2006; Schippers, 2003; Schippers et al., 2014). 
2.2 Bases Teóricas 
2.2.1 Cultura organizacional 
2.2.1.1. Generalidades y conceptos: 
La cultura organizacional puede definirse como: 
Según libreros los elementos invisibles de toda cultura organizacional son los valores los 
cuales se consideran de manera especial como el conjunto de creencias que comparten 
todos los miembros del grupo quienes deciden adoptarlas discriminando su polaridad ya 
sea positivo o negativo. Libreros (2011) 
Por otro lado también puede reconocerse la cultura organizacional según los 
elementos que distinguen al grupo en cuanto se refiere a sus usos, costumbres, formas de 
hacer, actuar e interactuar, sus actitudes, en fin todo aquello que distingue a la 
organización tanto por fuera como por dentro de las personas. Larentis (2010) 
En este sentido se puede señalar que la cultura organizacional se refiere a todos 
aquellos elementos característicos que definen e identifican a un grupo, son rasgos 
distintivos de ellos como organización que avala sus formas de ser y hacer se respaldan y 
fundan en sus propias creencias y convicciones sobre sus modos de pensar y actuar. 
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Cada organización manifiesta características singulares que los caracteriza según y 
conforme sean o estén definido su misión y su visión lo cual guiara el norte y la política 
que definirá el comportamiento organizacional del grupo, asimismo cabe señalar que ello 
no será el resultado de una práctica discursiva sino de acciones concretas que tendrán 
como propósito definirse y/o modelarse tal y conforme ya lo definieron o perfilado como 
organización. Beltran, Tinoco, & Quispe, (2014) 
Asimismo el nacimiento de toda organización puede ser analizado desde el 
comportamiento tanto individual como grupal y el uso del lenguaje y los rituales que 
practican como también por el simbolismo de sus prácticas usos y costumbres. Beltran, 
Tinoco, & Quispe (2014) 
Puede ser asimismo entendido como el medio aglutinante que mantiene unido el 
grupo cohesionándolo alrededor de sí misma por los vínculos compartidos y las 
manifestaciones y expresiones identitarias; como sus formas de pensamiento, sus 
creaciones o construcciones sociales de grupo, además de sus vínculos afectivos y las 
relaciones de poder establecidos y que se manifiestan en sus historias, mitos, creencias, el 
lenguaje y todo aquello que sea parte de su existencia como organización. Beltran, Tinoco, 
& Quispe (2014) 
En este sentido asimismo se puede señalar que cuando se habla de cultura 
organizacional se habla de todo aquello que diferencia el grupo de otros y que lo definen 
según sean sus manifestaciones ya sea de manera consciente o inconsciente condicionando 
la manera de pensar, sentir y actuar de cada uno de sus miembros todo lo cual se arraiga en 
la organización y define sus éxitos como sus fracasos. Beltran, Tinoco, & Quispe (2014) 
Toda organización posee una estructura o andamiaje en el cual se sostiene, se 
define y funciona como tal cuyo comportamiento organizacional estará condicionado por 
el entorno y el contexto ambiental así como por el ambiente interno que posea. Esto quiere 
13 
 
decir que se funda así misma y se construye y estructura continúa y permanentemente 
gracias a todos y cada uno de sus miembros que lo configura tal y como es, es una especie 
de maquinaria que no es sino por sus miembros que la erigen y creen en ella. En este 
entender la organización estar sujeta y condicionada a la influencia de todos y cada uno de 
sus miembros y viceversa por reciprocidad Chiavenato (2009) 
Se puede precisar que cuando nos referimos a comportamiento organizacional 
hablamos de todo aquello que es observable como las formas o maneras de hablar, 
conversar, trabajar y también sobre todo cuanto ocurre en nuestro mundo interior como es 
nuestro pensamiento, nuestras percepciones y las decisiones que tomamos, así como el 
comportamiento individual como grupal de manera que se analiza el impacto que tienen 
sobre el comportamiento de la organización a fin de mejorar su eficacia y eficiencia. 
Una organización se puede definir como un conjunto de personas orientadas a un 
fin común desde una participación individual como grupal. Pues de forma agrupada y/o 
colectiva se pueden llegar a conquistar metas, propósitos que de ninguna manera 
individualmente serían posibles, la acción comunitaria permite pues confluir esfuerzos, 
sinergias que por una conveniencia consensuada y compartida deciden aliarse en beneficio 
común y de los demás por ello la importancia y necesidad de las organizaciones en la vida 
social. Las organizaciones logran su supervivencia en la medida que modifiquen y/o 
adapten continua y permanentemente su entorno, actuando de este modo de forma 
inteligente gracias a cada uno de los miembros que lo conforman. 
Se recomienda que el estudio de una organización se realice a partir de todos sus 
elementos constitutivos externos como internos de modo holístico de manera que además 
de la infraestructura física que posea se observe asimismo la metafísica aquella que no se 
ve que no se toca pero que existe y que anima lo físico gracias a la interacción humana que 
se haya establecido y que defina su personalidad como organización. 
14 
 
Una organización es un invento complejo por las sinergias y la acción común desde 
una acción individual por cuanto no se llegan a sumar esfuerzos sino se multiplican en 
beneficio de todos y cada uno de sus miembros y para el beneficio común y de los demás. 
Habiendo surgido por las limitaciones que poseemos todos y cada uno de nosotros cuando 
intentamos resolver alguna necesidad o problema de forma individual llegamos a 
reconocer la fortaleza que obtenemos cuando llegamos a cooperar todos juntos con un solo 
ideal. 
Las organizaciones buscan personas que posean determinadas capacidades y/o 
competencias que permita movilizar y dinamizar la organización, por ello siempre 
depositan confianza en ellas con un alto nivel de expectativas que conlleva al personal a 
redactar y suscribir su contrato psicológico con la organización; el cual se refiere a las 
aspiraciones que cada quien adopta cuyo incumplimiento llega a ser desilusionador y 
frustrante para ambas partes, este acuerdo de expectativas y sometimiento emocional a la 
idea o ilusión que se haya creado cada quien ya sea sobre el puesto laboral y/o las 
funciones que desempeñara y lo que conseguirá en el a nivel personal como profesional o 
su grado o nivel de eficiencia y/o eficacia será un factor importante para evaluar el nivel de 
reciprocidad que haya existido o existe entre ellos. 
Las organizaciones son necesarias e importantes sobre el desarrollo social, ellas 
definen el futuro de las poblaciones porque dinamizan la economía, la política, la cultura, 
la educación, la salud, la tecnología, la ciencia,  etc. ellas contribuyen significativamente 
sobre la sociedad.  Chiavenato (2009) 
La cultura organizacional sumada a otros elementos como el liderazgo y el capital 
humano son factores clave en la lucha por la sobrevivencia y vigencia en el mercado y en 




De la cultura organizacional dependerá el aprovechamiento eficiente del talento y 
potencial de todos los miembros que lo conforman es decir de cómo se organice el grupo 
en torno a los ideales que configuran su visión sobre el futuro se potenciarán las 
capacidades que redunden sobre una colaboración más eficaz y eficiente del personal que 
forme parte de la organización. Cantillo & Daza (2011) 
La satisfacción laboral no es más que la consecuencia de las expectativas positivas 
creadas en torno al trabajo, lo cual tiene mucho que ver con el compromiso con la 
organización que deviene de la confianza en los propósitos y metas que ella tiene, así pues 
uno es consecuencia del otro pues la satisfacción laboral no es más que la valoración que le 
otorgamos al cumplimiento de nuestras funciones dentro de la organización. Ministerio de 
educación (2017a) 
Se puede así mismo señalar que a un nivel macro cuando en las instituciones 
educativas se habla de clima escolar como una variable más se hace referencia al 
comportamiento organizacional; su eficiencia, responsabilidad social, permanencia y/o 
rotación, satisfacción laboral, tensión laboral, entre otras características importantes de 
señalar como son las expectativas, las aptitudes su motivaciones y sus actitudes personales 
y para con el grupo. Ministerio de Educación (2015b) 
El manejo organizacional se refiera a la capacidad de desarrollar acciones 
conducentes a generar un régimen democrático y positivo con toda la comunidad 
educativa. Ministerio de Educación (2015b) 
El modelo educativo Secundaria en Alternancia mantiene una estructura de 
participación y de gestión activa de los diversos actores que se involucran de manera 
intensa promoviendo una interrelación interinstitucional e intergubernamental. 
Un CRFA es gestionado por un director, los docentes monitores y los padres de 
familia que asociados en una asociación civil sin fines de lucro cogestionan con el director 
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y los docentes monitores la institución educativa, no obstante también son parte de ella en 
lo administrativo el personal de cocina y el mantenimiento y/o limpieza y el promotor de 
bienestar que a la fecha no llego a contratarse en ningún CRFA, pero que sin embargo 
figura ya en los lineamientos cumpliendo cada quien sus roles y/o funciones que le son 
propias según el cargo o la responsabilidad que asumen dentro del CRFA. 
Al respecto de cómo se articula con las diferentes instituciones sean públicas o 
privadas el modelo de gestión permite que haya un nivel de coordinación y apertura al 
diálogo y colaboración mutua con otras instancias buscando en ellas vínculos o lazos de 
apoyo y colaboración de cualquier índole en especial en el formativo y en el de resolver 
necesidades que demanden recursos materiales o económicos en otras personas o aliados 
que comulguen con los fines que persigue el modelo educativo que aspira como fin último 
el desarrollo local a través de la formación integral de los estudiantes y el involucramiento 
de sus familias que asimismo se forman conjuntamente con sus hijos, recayendo la 
responsabilidad animadora y dinamizadora de los diversos actores en el director del CRFA 
cuya gestión basada en el dialogo y la transparencia concretara todo acuerdo o alianza 
existente en hechos reales y visibles en favor de los estudiantes y por ende en la 
comunidad educativa que representa, a nivel de los 2 espacios formativos que tiene el 
estudiante el espacio socioeconómico y familiar y el académico, su hogar su familia y el 
CRFA y sus docentes monitores respectivamente. (Ministerio de educación, 2018c) 
2.2.2. Cultura 
(Minsal y Pérez, 2004, p.1) citado por Anaya (2018) señala que la cultura 
organizacional se refiere a un marco de referencia conductual empleado por los grupos que 
poseen una personalidad característica propia, sustentándose en la antropología como lo 
sostiene Schein (1988 citado por Rodríguez, 2013), quien define que se refiere a un patrón 
de referencia básica y construida por el grupo a lo largo de su interacción y adaptación 
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interna como externa y que coinciden en sus creencias, sentimientos, actitudes, y 
comportamientos respecto la organización a la que forman parte. 
Cuando hablamos de cultura hacemos referencia a todo aquello que configura a la 
sociedad y la representa y caracteriza, la define y la retrata, la interpreta y resalta, la refleja 
y refracta, cultura es todo aquello que sustenta la forma de ser y hacer de las personas y 
que constituye una cualidad personal y de grupo, es una huella particular y genuina de su 
filiación con los demás que comparten los mismo patrones de comportamiento y conducta 
social, la cultura representa un factor importante en lo que se refiere a la calidad de vida de 
las personas ello tiene mucho que ver con el bienestar y seguridad de ellos y su pueblo, 
pues no solo la transmisión de valores se logra a partir del dialogo intergeneracional sino 
también dentro de las manifestaciones y/o expresiones culturales adonde intervienen 
personas etarias, la cultura es fundamental en el propósito de mejorar las capacidades 
humanas y con ello aumentar el capital social. UNESCO (2016) 
El clima organizacional es un aspecto que las organizaciones deben cuidar y 
considerar con suma atención por lo susceptible que puede llegar a ser según sean las 
características particulares que posea la organización puesto que dependerá de las 
situaciones y las diversas eventualidades que ocurran alrededor de las personas que lo 
conforman y todas sus aptitudes y actitudes serán determinantes sobre ella, asimismo el 
aspecto ambiental o contextual también definirá a futuro el destino de la organización y las 
decisiones que tome o adopte según sea la necesidad. Esto se hace patente en el éxito o el 
fracaso de las organizaciones mientras algunas se desarrollan de manera admirable frente a 
la comunidad otras no trascienden y van compitiendo con otras que les van rezagando en 
todo sin saber hacia dónde van. Rivera, Rincón, & Flórez (2018) 
La cultura también puede definirse como la fusión o mezcla de características 
afectivas y espirituales distintivas de una determinada sociedad en un tiempo determinado 
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cuyos miembros respetan y mantienen vigente en todas sus prácticas y expresiones. 
Medellín( 2016 
La cultura es un aspecto que se percibe  cuando interactuamos entre nosotros, son 
reconocibles todas aquellas características que revisten nuestras acciones, maneras, 
actitudes, formas de hacer, decir, etc., estas condiciones en el caso de una organización 
asimismo llegan a configurarse y ser reconocidas por las personas lo cual le otorga según 
sea su imagen prestigio y/o reconocimiento, colocándolo en el sentimiento y recuerdo de 
diversas personas o grupos Llanos, 2016) 
Zurita (2011) citado en Pacheco (2016) señala que cuando hablamos de habilidades 
sociales debemos entender que estas se refieren al cumulo de comportamientos que 
manifestamos cuando nos relacionamos con los demás, con lo cual llegamos a conquistar 
nuestros propósitos, donde la capacidad comunicativa es fundamental, así como la empatía 
que se refiere a la capacidad de comprender los sentimientos de nosotros con el de los 
demás. 
Cuando los miembros de una organización se llegan a compenetrar con ella, llegan 
a compartir aquellas características que diferencian la organización; sus valores y 
principios, ceremonias, y otros que los definirá como distintos de otros, esto implica un 
proceso de adaptación según y conforme las presiones internas resultado de la dinámica 
organizacional. Zenteno (2016) 
En este sentido cabe señalar que:  
 La cultura es la que determina y establece como se definirá una organización y esto 
se evidencia en las estrategia que se implemente y todo aquello que se ejecute en 
ella a nivel de la organización. 
 la cultura establece qué está bien o mal, correcto e incorrecto. 
 toda organización  posee sus propios protocolos, códigos de comunicación. 
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 la cultura organizacional determina como se atrae o repele el compromiso de las 
personas hacia ella, es por ello que llegan a adaptarse continua y permanentemente. 
Zenteno (2016) 
2.2.2.1. Factores de la Resistencia al cambio  
Podemos señalar algunas: 
2.2.2.2. Factores relacionados a lo cultural: son todas aquellas que se sustentan 
en la adopción de formas y sistema de pensamiento de tipo ideológico: 
 Relacionadas a lo valoral y a las creencias culturales, como cuando existe una 
debilitada ética entre los miembros de la organización, o que no poseen 
aspiraciones de seguir creciendo como personas ni profesionales. 
 patrones de socialización, referida al exceso de confianza entre las personas, así 
como al conformismo  y al escaso sentimiento de competitividad y de lograr 
triunfos, logros o conquistas nuevas cada vez, así también cuando se cree en la 
predestinación donde ya no existe posibilidad alguna de cambiar o modificar algo 
para bien lo cual tiene mucho que ver con las religiones y sus dogmas. 
 etnocentrismo cultural, cuando nos resistimos a cambiar porque se tiene el prejuicio 
generalizado que todo cambio debe provenir de dentro hacia fuera, ya que 
supuestamente se desconoce las realidades o contextos por lo cual todo aquello que 
es exterior será siempre visto inadecuado o malo. 
2.2.2.3. Factores relacionados a la organización: 
La estructura organizacional, que tiene que ver con la burocracia imperante y muy 
normativa. 
La necesidad de cambiar, se refiere a la predisposición del personal o los miembros 
de la organización que se niegan a cambiar por la actitud negativa que poseen y/o evitan 
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involucrarse por el pesimismo reinante por experiencias de cambio frustradas y/o 
fracasadas. Peña & Prado (2018) 
La cultura organizacional tiene que ver con todo aquello que define a una 
organización en cuanto a sus principios, valores y creencias compartidas y que es motivo 
de adhesión y respeto entre sus miembros logrando que se sientan parte de ella. 
Toda organización consigue crear cultura organizacional cuando sus miembros llegan a 
compartir: 
 Una escala de valores 
 Un sistema de creencias 
 Un marco normativo 
 Formas de hacer 
 Sistema de lenguaje 
 Conjunto de rituales y ceremonias 
Todas ellas constituyen los elementos aglutinantes que generaran una cultura 
organizacional propia y particular de los miembros que lo conformen. 
Toda organización que posee una cultura establecida se caracterizara por poseer: 
 Rasgos distintivos que ligaran a sus miembros alrededor de la organización que los 
identificara e integrara. 
 Unidad y coalición alrededor del grupo. 
 Un trato humano, respetando en todo momento a la persona.  
 Orden y control sobre las cosas 
 promociones y recompensas a las buenas practicas 
 Tolerancia frente a los conflictos que se presenten 
 Un sistema de comunicación propio. 
Las funciones de la cultura se pueden resumir en qué;  
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 Genera y transmite identidad a cada uno de sus miembros 
 define los límites de la organización sus alcances, atribuciones y poderes. 
 genera compromisos sociales y/o comunes. 
 vuelve estable el sistema social 
 controla el comportamiento social moldeando las actitudes, comportamientos y 
conductas de sus miembros. 
 establece protocolos y procesos reconocidos y aceptados de toma de decisiones 
 orienta la acción de sus miembros hacia resultados convenientes para los objetivos 
de la organización. 
La cultura organizacional se llega a transmitir con el transcurso de la experiencia 
que va teniendo la organización, las presiones internas, los procesos de adaptación de sus 
miembros y frente a los logros y fracasos que sufra, las influencias del exterior y de todo 
cuanto sea resultado de la interacción con el medio externo, y todo aquello que forme parte 
de la dinámica organizacional. 
La cultura organizacional se caracteriza por poseer 7 dimensiones, etapas o fases 
que vuelven la organización con el devenir del tiempo más estable y eficiente en la 
consecución de sus objetivos: 
 Es innovadora y asume riesgos que asume con cuidado y sin prejuicios. 
infundiendo entre sus miembros esa actitud de innovar. 
 Se concentra en los detalles que considera importantes como elementos no menos 
importantes que conforman el todo, promoviendo entre los miembros de la 
organización atención, análisis y precisión en sus acciones. 
 Posee una actitud orientada hacia los resultados, en las consecuencias o reacciones 
en contraposición de las estrategias y técnicas de los procesos. 
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 Brinda atención especial a la interrelación entre las personas a quienes les otorga 
una especial atención por cuanto son los que llevan a cabo los procesos que 
generan los resultados esperados. 
 se enfoca en la fortaleza del equipo como unidad de fuerza y garantía de éxito. 
 posee energía y mucha vitalidad como organización. en el sentido de que se 
vuelven competitivos a un nivel agresivo. 
 se vuelve estable en sus procesos, interacciones, y resultados. lo cual quiere decir 
que habiendo llegado al nivel que fuese no insisten más en seguir creciendo. lo cual 
puede inclusive considerarse como resignación o conformismo. 
Lay (2012, p. 23) citado por Lino (2017) señala que la cultura organizacional invita 
a todos y cada uno de los miembros de la organización a mirarse asimismo a realizar un 
proceso de introspección para analizar su fuero interno frente a las demandas y 
expectativas de sus usuarios, clientes y/o sociedad en general, ello conlleva apreciar todo 
lo que asimismo se halla en su entorno inmediato, pues de este modo se percibe tanto lo 
íntimo como lo externo lo observable como lo inobservable, ejercicio que permite que la 
mirada dirija a la organización plena a enfrentarse a sus propios problemas y los de su 
entorno. 
Ehrhart et al. (2014) citado en Melián (2017) resume las principales características 
y funciones de la cultura organizacional: 
 Compartida. por extensión todos los investigadores están de acuerdo en que la 
cultura es compartida, lo que no lo es son los elementos y/o componentes (valores, 
creencias, etc.) 
 Estable. se mantiene y se sostiene a lo largo del tiempo, pudiendo cambiar y/o 
modificar parte o el total de sus componentes. 
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 Profundidad. implica que algunos componentes y/o elementos de la cultura actúa 
de forma inconsciente sobre los miembros de las organizaciones. 
 Simbólica, subjetiva y expresiva. por cuanto es de carácter interpersonal y de 
significados sociales compartidos. 
 Basada en la historia y la tradición.  dado que es el resultado de su propio pasado y 
de los éxitos y fracasos obtenidos. 
 la cultura es intergeneracional. como es lógico la transmisión de la cultura es 
gracias a las diversas formas y maneras de comunicación que existe y que ha 
permitido la transferencia de aspectos culturales entre una generación y otra más 
joven. 
 Brinda orden y facilita la existencia de la organización. proveyéndoles de 
información clara y específica sobre cómo funciona la organización, donde la carga 
cognitiva es menor por cuanto existe un entendimiento colectivo o compartido por 
todos los miembros de la organización. 
 Es abierta y posee amplitud, Schein (2010) citado por Melián (2017) hace 
referencia a la característica de ser todo compartido, lo cual del mismo modo si 
hubiere alguna alteración o desequilibrio llegaría a afectar a toda la organización. 
 Es identitaria. porque provee de identidad a sus miembros, los acoge volviéndolos 
parte de si, esta condición es lógica por cuanto se crean relaciones y vínculos 
emocionales con la cultura de la organización y el grupo. 
 Es única por cuanto se funda en sus propias experiencias políticas, económicas, 
físicas y sociales que todos sus miembros tienen entorno a la organización a la cual 




Todas estas características no son jerarquizadas no sucede una después de otra, 
todas ellas suceden algunas simultáneamente y otras sin ningún orden establecido, no 
obstante suceden y caracterizan la organización. 
Otra idea sobre la cultura organizacional la ofrece Schein (2012) citado por (Lino, 
2017) quien señala que la cultura organizacional no es más que el resultado de todas las 
experiencias buenas o malas que afrontaron dejando una huella importante en la 
organización donde el aprendizaje o lección aprendida determino sus creencias, formas de 
hacer, etc. y que asumen como válidos y necesarios conforme fueron el resultado de su 
propia experiencia frente a las dificultades que sobrellevaron o que supieron sobrellevar. 
Según (Nelson & Quick, 2013). Citado por Reyes (2015) cuando la organización 
como parte de su cultura aprecia y valora la salud y necesidades emocionales, afectivas, 
sentimentales, psicológicas de sus trabajadores, se genera un gran impacto en ellos 
llegando a mejorar sus niveles de desempeño laboral y así también el nivel de bienestar de 
todos ellos. 
La importancia de la cultura organizacional se resume en que esta define las líneas 
de acción de la organización, define la conducta cotidiana la cual se llega a reflejar en las 
decisiones que toman sus miembros, asimismo esta será el reflejo del pensamiento 
preponderante que orientara cómo será el funcionamiento de la organización, en ella el 
liderazgo es fundamental porque esta determinara la intensidad, firmeza y el norte a seguir 
y que cuando se establecen valores y principios firmes la cultura organizacional se vuelve 
más sostenible además que esto generara mayor desarrollo y motivación, la cultura 
organizacional llega a servir como espíritu que anima y da vida a la actitud y 
comportamiento de la organización. Medellín, (2016) 
La insatisfacción laboral genera improductividad e ineficiencia en la organización 
lo cual se llega a poner de manifiesto en las actitudes y conductas relacionadas con la 
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fidelidad, responsabilidad, respeto y renuncia, un miembro insatisfecho puede llegar a 
sabotear y hasta agredir de palabra y obra directamente hacia quienes considera 
responsables de su frustración. 
Los factores que llegan a ser influyentes sobre el grado de satisfacción de las 
personas son: 
 El salario o los haberes 
 Las condiciones físicas y materiales del puesto de trabajo 
 El monitoreo o supervisión que recibe 
 Los compañeros de trabajo, sus actitudes, comportamientos, etc. 
 Las labores que realizara dentro de sus funciones  
 las condiciones mínimas de seguridad y comodidad  
 las posibilidades de desarrollo o crecimiento profesional y personal que le ofrece la 
organización o el puesto de trabajo. Carranza (2015) 
Marin, J. (2013) citado por Lomas (2017) sostiene que las organizaciones en la 
actualidad vienen atendiendo a sus colaboradores o trabajadores con una atención especial 
otorgándoles muchas oportunidades de involucrarse en actividades retadoras donde pongan 
en juego y ayude a reforzar todo su potencial, además de promoverlos con reconocimientos 
y otros tipos de acciones que valoran su participación dentro de la organización de modo 
que todo ello redunde en su agrado y satisfacción entorno a las funciones que cumplen 
dentro de la organización volviendo su actitud más y mejor predispuesta hacia el trabajo. 
Duarte, (2014) según Lomas ( 2017) señala que es importante que los trabajadores 
afronten situaciones retadoras en el cumplimiento de sus funciones pues de este modo 
sentirán mayor y mejor satisfacción por las labores cumplidas pues se sentirán mucho más 
estimulados de seguir aportando dentro de la organización siempre y cuando asimismo 
estas acciones sean reconocidas y valoradas por el despliegue de esfuerzo y compromiso 
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para con la organización adonde también se le brinde la oportunidad de formar parte de 
ella en las decisiones que tome. 
Los principales pasos para el diseño de una cultura organizacional firme y sólida 
que puede conducir a cualquier organización hacia el éxito son: 
 Conformar un equipo comprometido: transmitiendo los valores y sueños 
trascendentes como son los ideales y/o anhelos del fundador, que surjan del 
corazón y de los sentimientos que acerque a las personas hacia las creencias e 
ideales que sostienen la organización al margen de los datos estadísticos o la lógica 
de los procesos u otros. de este modo se genera compromiso, lealtad  y sentido de 
pertenencia y orgullo por lo que se hace. 
 Que todos ellos participen en su diseño, de modo que se empoderen de la 
organización y de su reconfiguración en todo sentido de modo que se integren e 
involucren es las decisiones de la organización. 
 Incentivar la creación de un ambiente dialógico, la conversación debe servir para 
generar confianza y receptividad en el marco del diálogo respetuoso 
 Prestar atención al proceso de contratación, de forma que la observación que 
hagamos de los postulantes sea en función no solo de sus habilidades técnicas, sino 
también de sus capacidades socioemocionales que sirven de base para identificar la 
capacidad de las personas para adaptarse a los cambios y amoldarse a los retos 
permanentes de la organización  ESAN (2019) 
Por su lado Vairrud (2003) citado por Rojas & Távara (2017) sostuvo que la visión 
de los fundadores no necesariamente es el mejor ejemplo para transmitir una cultura 
eficiente, pues asimismo existen lideres y/o héroes organizacionales que vienen modelando 
el curso y comportamiento de las organizaciones por su estilo, su productividad, su lealtad 
y su eficiencia, la cultura de la organización se manifiesta en las cosas que se llegan a 
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compartir, la comunicación, las diversas actividades, el conocimiento que tienen sobre 
algunos tópicos, y los sentimientos que se generan y que son comunes a ellos.  
Toda organización posee un clima organizacional  que evidentemente no se ve pero 
que si se percibe y llega a afectar  todos los diversos procesos que tienen lugar dentro, las 
organizaciones tienden a atraer y conservar a aquellos que llegaron a adaptarse mejor a 
ella, y todos los esfuerzos puestos en ella en generar un clima armónico y positivo es una 
inversión a largo plazo que vale la pena conseguir, la experiencia ha demostrado que las 
organizaciones rígidas e inflexibles solo obtendrá resultados a corto plazo. Por ello es 
importante que los directivos o líderes de organizaciones prestan mucha atención al medio 
donde suceden las cosas y al ambiente o clima que se genere en él. 
2.2.2.4. Como se aprende la cultura organizacional. 
La cultura llega a arraigarse en las personas según los siguientes aspectos: 
 Historias: se refieren a todo cuanto se hable o refiera sobre los antecedentes de la 
organización, los fundadores, sus sueños, anhelos de manera que se llega a vincular 
el pasado con el presente y de esta experiencia se ligitimizan las practicas 
otorgándole mayor valor y confianza a las acciones que se ejecutan. 
 Rituales: son acciones repetitivas en las diferentes actividades donde participan 
todos en ella se comparten ideas, formas de pensamiento, objetivos y/o metas y 
opiniones sobre diferente aspectos. 
 símbolos materiales: estos comunican ideas y/u opiniones sobre el grado de 
igualdad, el tipo de comportamiento más adecuado entre otros que se adoptara 
según sea el caso. 
 Lenguaje: es el medio que sirve para preservar la cultura imperante en la 





2.2.2.5 Tipos de Culturas Organizacionales: Modelo Norteamericano 
Según Hellriegel-pág. 545-546 citado por WordPress (2019) son las siguientes: 
 Cultura de equipo de béisbol.- propio de empresarios, innovadores y personas a las 
que les atrae los riesgos y remuneran a los empleados por lo que producen. 
 Cultura de club.- le confieren mucho valor a la edad y la experiencia. Reconocen y 
premian la experiencia o antigüedad y brindan empleo estable y seguro. como 
también estimulan recompensando la fidelidad, la identificación con la 
organización y la “adaptación”. 
 Cultura de academia.- Ponen mucho interés en las capacitaciones e instrucción de 
su personal para volverlos especialistas en una función específica. se inclinan en 
contratar al personal muy prematuramente, inclusive desde cuando aún se hallan 
estudiando o concluyendo su formación profesional. 
 Cultura de fortaleza.- se enfoca en sobrevivir, se compromete muy poco con las 
personas en relación con la estabilidad y las condiciones de trabajo descuidando 
frecuentemente el reconocimiento y valoración de aquellos que desplegaron mayor 
esfuerzo y dedicación por lo que es común ver que reduzcan personal cada cierto 
tiempo o se reestructure casi siempre. (WordPress, 2019) 
2.2.2. 6 Factores que favorecen la generación de un clima de la cultura 
organizacional adecuada o conveniente. 
Este es influido por las siguientes variables que se presentan a continuación: 
 Ambiente físico. Todo cuanto se refiera a las condiciones espaciales, las 
instalaciones, los equipos, el mobiliario, la temperatura, luminosidad, la higiene y 
limpieza, los olores y/o fragancias,  el acceso libre y seguro. etc. 
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 Características estructurales. Se refiere a la estructura jerárquica existente y al 
estilo de liderazgo que es ejercido etc. 
 Ambiente social. Se refiere a las relaciones interpersonales existentes en la 
organización y como se establece la comunicación y la interacción entre todos 
ellos. Raffino M. E (2019) 
2.2.3. Satisfacción Laboral. 
Según Peiró, González-Romá, Bravo y Zurriaga (1995, p. 232) citado por Tejero & 
Fernández (2009) afirmo que al no haber consenso en la definición sobre satisfacción 
laboral la mahyoria de autores señala que este tiene que ver con un estado emocional o 
conjunto de sentimientos que expresan nuestro agrado o desagrado frente a nuestras 
expectativas laborales satisfechas y/o frustradas. 
Así también Muñoz (1990, p. 76) citado también por Tejero & Fernández (2009) 
señalo que la satisfacción laboral no es más que el sentimiento de agrado o desagrado que 
resulta en la persona por haber realizado una labor de su interés en un ambiente que 
promueve en el satisfacción y/o placer por cuanto este serie consecuencia de una 
compensación Psico-socio-económica llegando a satisfacer sus expectativas. 
En este mismo sentido cabe resaltar que es posible distinguir dos tipos de enfoques 
uno referido al estado emocional con consecuentes respuestas afectivas sobre el trabajo o 
la organización y la segunda como una actitud  o conjunto de ellas derivadas del trabajo. 
Tejero & Fernández (2009) 
Por todo lo cual asimismo es preciso resaltar que según sea el nivel de agrado o 
desagrado las personas pueden llegar a experimentar una disminución o debilitamiento en 
la calidad del servicio en el ejercicio de sus funciones, ausentismo, apatía, indiferencia, y 
posterior abandono de la organización Luengo, Lara, & López (2016) por ello mismo es 
que se puede llegar a prevenir situaciones que pongan en riesgo la organización en tanto se 
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pueda relacionar ambas variables clima organizacional y satisfacción laboral de modo que 
se pueda implementar sobre bases más estables y solidas los mecanismos preventivos que 
garanticen un desarrollo profesional y personal de todos quienes participan de la 
organización y aporten con su compromiso y dedicación en su fortalecimiento y el 
cumplimiento de todas sus metas y/u objetivos trazados. Alva & Domínguez (2015) 
Así pues la satisfacción laboral como consecuencia emocional de saberse 
reconocido y satisfecho por lo que se realiza y que afirma el sentido que tienen nuestras 
acciones se vuelve en un factor importante por cuanto es patente la importancia que reviste 
sobre el desempeño laboral ya que según el grado o nivel de satisfacción que se haya 
generado este redundara sobre el desempeño laboral dentro de la organización. Jaik, Tena, 
& Villanueva (2010) 
2.2.3.1 Desempeño Laboral 
Para Trujillo (2014) citado por Consuelo (2018) refirió que en el desempeño laboral 
es preciso señalar que este vendría a ser la interpretación que hacemos sobre la realización 
de alguna actividad propia de nuestra profesión, donde se ponga en valor todo el 
despliegue de capacidades, destrezas, habilidades, actitudes, emociones, compromiso, 
identificación, y todo aquello que esté relacionado con las actividades que se desempeñan 
en la organización como al puntualidad, responsabilidad, resolución de problemas entre 
otros indicadores que permitan reconocer el nivel de eficiencia y productividad del 
personal dentro de la organización todo lo cual deberá servir para tomar decisiones cobre 
el rendimiento del personal y su contribución con la organización y las estrategias que se 




Asimismo este mismo autor señala que la autoevaluación es el proceso donde el 
personal participa autopercibiendo su rendimiento y/o desempeño generando en él mayor 
compromiso con la organización así como con en los objetivos de ella. 
Por su lado Alva & Domínguez (2015) consideraron que es importante y 
estratégico brindar buen trato al personal de la organización a fin de generar un clima 
laboral adecuado y positivo fomentando entre ellos un ambiente de trabajo agradable e 
inspirador  pues es patente la satisfacción que genera un grupo de personas donde todos o 
la mayoría se simpatiza, se respetan, se comunican, trabajan en armonía y cooperan entre 
sí. 
Hall (1996) citado por Alva & Domínguez (2015) propuso que el clima 
organizacional es el resultado de la suma de todos los elementos del ambiente laboral que 
son percibidas por el personal de forma directa o indirecta y que llegan a influir sobre la 
conducta de toda la organización. 
Asimismo Raffino M. E (2019) por su lado explico que la cultura organizacional 
llega a ser la psicología de la empresa  resulta ser medular en la organización, se resume en 
el comportamiento de la suma de todo el personal y es asimismo la imagen que proyecta a 
la sociedad en la que se desenvuelve. 
(Kalleberg, 1977, y Galaz 2002) citado por Aguilar, Magaña, & Surdez (2009) 
afirmo que la importancia de estudiar la satisfacción laboral se relaciona con el desarrollo 
y la dignidad de las personas  por cuanto es un componente de la calidad de vida a la que 
deben de aspirar, dado de que un trabajador satisfecho se inclina a mostrar un 
comportamiento más proactivo y asertivo con sus funciones y su organización. 
Asimismo es útil señalar que el ambiente físico-espacial, los materiales de trabajo 
adecuados, la remuneración, los incentivos salariales, las políticas de gestión y 
administrativas, las relaciones interpersonales  el desempeño laboral y la comunicación 
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con la autoridad resultan muy influyentes sobre la satisfacción laboral del personal de 
cualquier  organización. Aguilar, Magaña, & Surdez (2009) 
En este sentido también es preciso señalar que cuando el personal se ve atollado en 
actividades monótonas, rutinarias sin perspectivas de mejorar o superar sus expectativas o 
deseos de especialización o perfeccionamiento profesional llegan a generar en ellos una 
actitud de desagrado, rechazo y cansancio rindiendo por consiguiente menos que los demás 
en sus labores dentro de la organización. Alva & Domínguez (2015) 
Beltran, Tinoco, & Quispe (2014) Señalaron que la satisfacción es un proceso 
subjetivo que se origina y termina en la persona que lo experimenta siendo por 
consiguiente una sensación a nivel intra-subjetivo e intersubjetivo, por lo tanto se  puede 
afirmar que en la medida que satisfacen sus expectativas y sus aspiraciones será el grado 
de satisfacción que tenga sobre el trabajo. 
Judge et al. (2001) citado por González (2015) afirmo que existe una relación 
bastante estrecha entre satisfacción laboral y rendimiento laboral cuando las labores que 
realizan son en casos donde el personal posee o se le otorgo algún margen de autonomía en 
sus funciones.  
Zayas, Báez, Zayas, & Hernández (2015) Refirió que este tema de la satisfacción 
laboral es un estudio que debe ser analizado y comprendido desde la psicología y la 
administración,  pues por las múltiples tendencias sobre este tema es difícil hallar 
consensos, asimismo afirma que el papel que tienen el hombre dentro de cualquier 
organización es fundamental por cuanto generalmente es visto como un costo y no como 
una inversión como es que debe ser visto hoy en día donde el capital humano impacta 
poderosamente sobre el rendimiento de la organización  y que además es preciso señalar 
que la satisfacción laboral que experimente el personal no solo se circunscribe dentro de la 
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escena laboral, pues este abarca toda su vida en sus diferentes espectros desde donde la 
vida del personal se desenvuelve abarcando todas sus actividades y facetas sociales. 
2.2.3.2. La motivación laboral en la Organización. 
Garcia (2019) Señalo que a nivel de las organizaciones la evaluación debe proponer 
una mejora permanente del rendimiento laboral a fin de promover en el personal las 
mejores condiciones de trabajo posible de manera que puedan todos experimentar 
satisfacción por la seguridad y comodidad del ambiente físico donde se desempeñan, y 
preguntas como ¿de qué manera puedo crear entornos laborales que estimulen la 
motivación y predisposición del personal hacia la productividad? o ¿de qué manera evaluar 
la motivación laboral? las respuestas a estas interrogantes orientaran nuestras acciones que 
favorecerán la motivación del personal dentro de la organización.  
Otras interrogantes referidas a la gestión del personal pueden ser:  
¿Cómo promover en el personal mayor eficiencia en sus labores? 
¿Cuáles serán los aspectos que fomenten o estimulen el rendimiento del personal? 
¿Cuáles serán los factores de los cuales dependa la motivación laboral del personal dentro 
de mi organización? 
Se puede afirmar también que cuando se habla de motivación y satisfacción laboral 
ambos conceptos se interrelacionan de forma que uno es el detonante del otro es decir la 
motivación vista como el deseo de actuar sobre cualquier realidad induce o provoca en las 
personas una acción que llenara de satisfacción a la persona que lo realiza  y conforme se 
van teniendo éxitos o logros se va generando mucha satisfacción en las personas y una 
persona satisfecha es aquella que ha logrado muchos resultados deseados. 
Castellano (2016) Afirmo que las personas llegan a adoptar los estilos de los líderes 
de las organizaciones, así como las imágenes que representa la organización asimilando 
también la lenguaje usual que identifica y fusiona al personal con la organización 
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evidenciándose cuando la gente señala por ejemplo …yo soy Citbanker …mostrando su 
orgullo de pertenecer a un selecto grupo de profesionales entrenados y participes del éxito 
del banco, haciendo suyo el éxito y la satisfacción de pertenecer a ella insuflando su ego y 
orgullo personal para con la organización. 
Asimismo señala que las organizaciones tienen en su corazón los problemas y las 
oportunidades de sus miembros y deben prestarle mucho interés al tema ya que de él 
dependerá la manera cómo afrontan con éxito los retos que se presenten cada vez y estos 
pueden clasificarse en lo interno como en lo externo: 
Los problemas de integración interna se refieren a todo aquello que tiene que ver 
con  la convivencia, el otorgamiento de estatus social entre ellos, la integración e 
interdependencia en la asignación de materiales y recursos a todos los miembros.  
Los problemas de integración externa se refieren a las expectativas, demandas y 
conflictos surgidos entre los miembros de la organización y los demás agentes sociales y 
económicos ligadas a la organización, los usuarios, clientes, proveedores, quienes se ven 
afectados por cómo actúa o procede  la organización. 
El uso de símbolos, ritos, creencias, supuestos, etc. dentro de la organización 
cumple un propósito importante en la adopción de patrones de conducta y formas de 
pensar ligadas a la visión y misión de la organización, así pues las personas mantienen en 
su pensamiento y emociones todas las ideas y conceptos de forma que se vuelven parte de 
sus valores y creencias actuando muchas de las veces de manera mecánica y de forma 
previsible en tanto su actitud y comportamiento se torna evidente. Castellano (2016) 
2.2.3.3. Naturaleza del trabajo 
El trabajo como medio de desarrollo económico y social de las personas en la 
sociedad es un factor importante en la satisfacción de las necesidades y del nivel de calidad 
de vida que pueden llegar a ostentar las personas según y conforme sean las posibilidades 
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que tengan de poder hacerlo en tanto cuenten con los medios que le permitan acceder a 
condiciones laborales acordes con sus capacidades, grado de instrucción entre otras 
variables determinantes del trabajo al que logre acceder. Asimismo es importante destacar 
que dentro de la dimensión psicológica y social del trabajo se evidencian diversas 
situaciones que ponen en relieve las interacciones, dinámicas comunicacionales, relaciones 
de poder, relaciones interpersonales que en el plano social presentan una gran oportunidad 
de relacionarse e implicarse de diversas formas y maneras, generando en ellos 
complicidad, afirmación en sus creencias, formas de pensar e identidad con el grupo u 
organización de la cual forman parte y en la que se desarrollan tanto como personas como 
profesionales. Arévalo (2015). 
Ramírez & Benítez (2012) Señalaron que el trabajo debe proveer a la persona la 
satisfacción por lo que hace o realiza, debe promover poner en juego todo su potencial y su 
talento de modo que propicie mayor satisfacción conforme vaya conquistando éxitos en los 
retos cotidianos, de este manera el trabajo se convierte en una fuente no solo de 
satisfacción y realización personal sino también de promoción y provisión de riqueza, 
subsistencia, gratificación por la obra, y satisfacción material cubriendo todas las 
necesidades y/o anhelos que en la persona generara respeto, estatus social, prestigio, 
orgullo y placer por lo que se hace. 
Según Chruden [12] citado por Ramírez & Benítez (2012) la satisfacción laboral 
dependerían de la misma persona, la naturaleza de su trabajo, de la remuneración que 
recibe, la estructura organizacional, las relaciones interpersonales diversas en su centro de 
trabajo, de las supervisiones, y todos aquellos factores que entren en relación con el 
personal  y la organización, además señala que existirían tres tipos de actitudes 
relacionadas con el comportamiento organizacional, los cuales son: 
1. Satisfacción laboral, 
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2. Compromiso con el trabajo y  
3. Compromiso organizacional. 
2.2.3.4. Factores que influyen en la satisfacción laboral 
Según Navarro (2008) citado por Carballo, Priego, & Ávalos (2015) la satisfacción 
laboral está determinado por dos factores; lo intrínseco y lo extrínseco el primero se 
relaciona con todos los indicadores ligados a la tarea o las funciones en sí, si es rutinario o 
variado, captura mi interés, me provee de autonomía en mis decisiones, tengo posibilidades 
de aprender, entre otros, el segundo factor se refiere al contexto o ambiente donde se 
cumplen con las funciones y/o actividades; mi interacción con los demás, mi relación con 
la plana jerárquica, remuneración, el ritmo de trabajo, la seguridad y comodidad además 
del reconocimiento o valoración por las labores que cumplen. 
Asimismo Ramírez & Benítez (2012) Afirmo que los factores que influyen 
poderosamente sobre la satisfacción laboral son dos; uno de corte interno, extrínseco y el 
otro extrínseco, el primero se refiere al nivel jerárquico, la antigüedad dentro de la 
organización, el clima laboral, la rotación del personal el nivel de ausentismo y las 
oportunidades de ascenso y/o promoción, la escala remunerativa que tiene, los 
reconocimientos obtenidos a la fecha, condiciones de trabajo a nivel físico material,  
seguridad y comodidad, y extrínsecas referidas a las políticas de administración y gestión 
implementadas y vigentes. 
Así también considero que una variable importante a tomar en consideración es la 
edad de las personas pues con la llegada de la adultez el grado de satisfacción se 
incrementa nos liga con la sociedad y el mundo de trabajo como fuente de riqueza y 
satisfacción.  
Vargas (2015) Afirmo que dependiendo del sentimiento de felicidad o contento que 
tenga un integrante de cualquier organización este experimentara mayor y mejor agrado 
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con sus funciones las cuales serán desarrolladas con mayor eficiencia y mayor 
productividad, dando mucho más de sí mismas en beneficio de la organización.  
También se afirma que las organizaciones que crecen se desarrollan gracias al 
compromiso y dedicación que el personal posee poniendo en juego sus capacidades y todo 
su potencial así como su entrega y compromiso, dado de que las organizaciones existen por 
las personas que lo conforman y que lo animan a crecer y desarrollarse según los fines y 
medios que disponga y tengan lugar en las interacciones establecidas y determinadas  por 
su personal. 
En este sentido Salas, Alegre y Fernández (2013) citado por Alama, Motosono, & 
Ramos (2016) señalaron que la felicidad es un factor importante en el desarrollo personal y 
social porque genera en las personas experiencias revitalizantes, además de emociones 
positivas que estimulan su sentimiento de bienestar y capacidad creativa e innovación por 
lo cual es el ingrediente perfecto que requieren las organizaciones para incrementar su 
productividad y eficiencia en sus procesos, pues es necesario reconocer que una las 
personas infelices son menos receptivas, apáticas y hasta indiferentes a lo que ocurre 
alrededor negándose a actuar con más entusiasmo y dedicación mermando por 
consiguiente su nivel de producción. 
Asimismo según Salas, Alegre y Fernández (2013) citado por (Alama, Motosono, 
& Ramos, 2016) los factores influyentes sobre la felicidad son: 
 El reconocimiento. 
 La posibilidad de desarrollo personal y profesional 
 El ambiente interno 
No siendo muy determinante y como parte de estos factores la remuneración, pues este no 
llegaría a influir sobre la felicidad. 
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Vargas, 2015 refirió que la parte emocional y afectiva es también importante en el 
personal que dependiendo de las funciones que asuman este contribuye con su nivel de 
satisfacción laboral y que el trabajo debe propiciar y convertirse en un factor de desarrollo 
personal para todas las personas, asimismo precisa que las reacciones no siempre serán las 
mismas que manifiesten aun si este dependiera de las situaciones que afronten, pues en este 
sentido su nivel de satisfacción asimismo puede llegar a variar. 
Koontz (1998) citado por Charaja & Mamani (2014) y Ucros, Sánchez y Cardeño 
(2015) citado por Alfaro (2015) coincidió que entre la motivación y la satisfacción existen 
relaciones y conceptualizaciones muy semejantes que deben explicarse, pues la motivación 
se refiere al deseo o voluntad de actuar y/o hacer, se refiere al impulso de actuar por 
satisfacer un anhelo o deseo, mientras que la satisfacción se refiere al gusto ya obtenido al 
estado de bienestar ya experimentado por el éxito o cumplimiento de algún cometido o 
propósito. 
En este sentido es preciso tomar en cuenta estas experiencias de modo que 
redunden en la mejora de la organización asumiendo estrategias que promuevan en el 
personal experiencias gratificantes y de bienestar de manera que ello llegue a redundar 
sobre la eficiencia y productividad de todos ellos en beneficio de la organización. Alfaro, 
(2015) 
Según los niveles de necesidades determinadas por Maslow estas necesidades son:  
1. Fisiológicas: relacionadas a la supervivencia del organismo; alimentación, 
vivienda, satisfacción sexual entre otras vinculadas a lo corporal.  
2. Seguridad: relacionadas con la estabilidad emocional, sentido de protección, 
orden, y confianza sobre uno mismo  lo que hace o hará. 
3. Amor y sentido de pertenencia: relacionadas con lo social, como el afecto, 
cariño, sentimiento de pertenencia y aceptación, amistad. 
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4. Estima: relacionadas a la autoestima la cual genera sentimientos de confianza y 
seguridad en uno mismo por lo que es y hace,  sentimiento de utilidad, aprecio o 
estima estatus social, etc.  
5. Autorrealización: vinculado con el crecimiento y desarrollo personal a nivel del 
ímpetu por superarse cada vez ello tiene mucho que ver con la trascendencia de la 
persona humana. Charaja & Mamani, (2014) 
Entre tanto Herzberg, F. (1976) hallo evidencias sobre las implicancias que tendrían 
cinco factores sobre el futuro de las organizaciones pues estas estarían fuertemente 
relacionadas con el nivel de satisfacción del personal entorno su organización a la cual 
pertenece o forma parte: 
1. Logro.  
2. Reconocimiento.  
3. Cuán atrayente era el trabajo en sí mismo.  
4. Responsabilidad. 
5. Potencial de crecimiento. 
2.2.3.5. Cómo Mejorar la Satisfacción Laboral 
 Generando un ambiente laboral armónico. 
 Estimulando y valorando el esfuerzo realizado 
 Implicándolos en las decisiones sobre el futuro o porvenir de la organización. 
 Implicándolos en la planificación de las actividades propias de la organización y 
que sumen y contribuyan con su experiencia. 
 Monitorear y capacitar al personal conforme sean los resultados. 
 Estimular el fortalecimiento de sus capacidades. 
 Otorgar poder de decisión y/o autonomía al personal 
 Promover oportunidades de crecimiento profesional. 
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 Fomentar actividades retadoras que generen grandes expectativas al personal donde 
pongan en juego todo su potencial. 
 Evitar la monotonía y la resignación promover la creatividad y la innovación entre 
el personal. 
 Hacer público el reconocimiento del aporte significativo que el personal viene 
brindando a la organización. Aiteco, 2019 
(Chiavenato, 1999) citado por Hospinal, 2013 hizo una explicación fría sobre la 
realidad laboral y organizacional donde la interdependencia entre el personal de la 
organización y la pugna entre ellos es intensa y muchas veces poco amable, presentándose 
frecuentemente indiferencia e insatisfacción por las relaciones tensas que se presentan 
entre ellos, por las actitudes conflictivas que manifiestan muchos de ellos donde la audacia, 
eficiencia y eficacia permitirá su sobrevivencia dentro del sistema establecido. Donde 
ambos personal y organización esperan una contribución superior a las expectativas 
creadas entorno al cargo o función que desempeñara en la organización. 
Aziri (2011) citado por Sánchez- & Sánchez (2016) señalo que el contrato 
psicológico entre el personal y la organización es una condicionante gravitacional de gran 
impacto que fluctúa entre el personal contratado y el líder de la organización cuando 
ambos esperan más de lo que dan esta condición o característica humana seria la 
determinante del grado y/o nivel de satisfacción laboral que condiciona la percepción de 
ambos en relación al servicio prestado y la contraprestación del servicio. 
Así también con respecto al género y la satisfacción laboral resulta que desde la 
experiencia de Westover (2012a)  citado por (Sánchez- & Sánchez, 2016) las mujeres 
presentan mayor nivel de satisfacción en el cumplimiento de sus deberes laborales que los 
varones el cual esta asimismo respaldado por Fuentes y Artacho (2007) que ofrece otras 




2.2.4. Los centros rurales de formación en alternancia. 
La secundaria en alternancia es un modelo educativo que fomenta la interacción 
entre los diferentes actores y agentes sociales que participan sobre el proceso de formación 
de los estudiantes, la participación activa de los diferentes actores sociales giran en torno a 
la familia y la escuela. GRADE (2018) 
El modelo educativo secundaria en alternancia favorece significativamente la 
integración y la coalición de fuerzas alrededor de la escuela donde participan diversos 
actores comprometidos con los objetivos fines y medios de la pedagogía de la alternancia, 
promueve anexiones que difícilmente se hallaría en otros modelos educativos, pues de este 
modo entran en sintonía con el desarrollo local desarrollándose cada persona y familia con 
el propósito de dinamizar su entorno inmediato para bien suyo y de los demás. 
La educación en alternancia provoca el fortalecimiento de las redes sociales tejidas 
alrededor de la escuela. 
Los docentes monitores son importantes por cuanto son ellos quienes dinamizan  y 
ejecutan acciones en favor de la formación integral de los estudiantes y el desarrollo local 
así como de involucrar a todas las personas que le forman parte. Universidad de San Carlos 
de Guatemala (2013) 
Bernard Trachand citado por Garcia-Marirrodriga (2009) señalo la importancia que 
tiene la asociatividad en el caso de la alternancia educativa pone en relieve los logros que 
han tenido hasta la fecha y el involucramiento de otros actores que se implican en ellas 
abrazando los fines de la Pedagogía de la Alternancia creándose sinergias a nivel de 
diferentes instituciones públicas como privadas alrededor de las escuelas de alternancia. 
En las palabras del vicepresidente de la AIMFR Aime F. Caekelbergh - 2009 Los 
objetivos de la educación en alternancia fueron posibles gracias a la acción decidida de las 
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familias, comunidades, autoridades locales, e instituciones diversas adscritas a la escuela y 
sus fines. Garcia-Marirrodriga (2009) 
2.3. Definición de términos básicos: 
Organización del CRFA: Forma de delegación de funciones y planificación de 
actividades según y conforme el MSESA. 
Docente monitor: profesional docente que labora en un Centro Rural de 
Formación en Alternancia - CRFA y cuyas funciones trascienden más allá de desarrollar 
su área pedagógica en el CRFA. 
Gestión educativa: acciones conducentes al adecuado funcionamiento de la IE en 
el marco de las normas vigentes del sector y relacionadas a lo administrativo, pedagógico 
e institucional. 
Liderazgo: capacidad de influir sobre un determinado grupo de personas a fin de 
conseguir un objetivo o meta determinada. 
CRFA: Centro Rural de Formación en Alternancia 
MSESA: lineamientos del Modelo de Servicio Educativo Secundaria en 
Alternancia aprobado por RM N° 518-2018 MINEDU. 
Pedagogía de la Alternancia: Sistema educativo de origen Francés que inspira el 
funcionamiento de un CRFA, el cual consiste en llevar la educación de los estudiantes en 
tiempos y  espacios discontinuos, 2 semanas en la residencia (CRFA) y 2 semanas en su 
espacio socioeconómico. 
Instrumentos, actividades y estrategias de la secundaria en alternancia: 
conjunto de elementos propios de la Pedagogía de la Alternancia que se desarrollan y 




Equipo de docentes monitores: docentes monitores encargados de la ejecución de 





Capitulo III. Hipótesis y variables 
3.1 Hipótesis 
3.1.1 Hipótesis general 
Hg:  Existe relación significativa entre la cultura organizacional el nivel de 
satisfacción laboral de los docentes monitores de los Centros Rurales de 
Formación en Alternancia de la región Arequipa. 
3.1.2 Hipótesis específicas 
He1:  Existe relación significativa entre la cultura organizacional en su dimensión  
comunicación sobre el nivel de satisfacción laboral de los docentes monitores de 
los Centros Rurales de Formación en Alternancia de la región Arequipa. 
He2:  Existe relación significativa entre la cultura organizacional en su dimensión ritmo 
de trabajo sobre el nivel de satisfacción laboral de los docentes monitores de los 
Centros Rurales de Formación en Alternancia de la región Arequipa 
He3:  Existe relación significativa entre la cultura organizacional en su dimensión 
remuneración sobre el nivel de satisfacción laboral de los docentes monitores de 
los Centros Rurales de Formación en Alternancia de la región Arequipa. 
He4:  Existe relación significativa entre la cultura organizacional en su dimensión norma 
sobre el nivel de satisfacción laboral de los docentes monitores de los Centros 
Rurales de Formación en Alternancia de la región Arequipa 
3.2 Variables 
Se desarrollan a continuación las variables y sus respectivas dimensiones las cuales 
sostienen la presente investigación: 





Ritmo de trabajo 
Remuneración  
Norma 
Variable Y: Cultura organizacional  
Dimensiones 
Satisfacción con el trabajo 
Satisfacción con el salario 
Satisfacción con el reconocimiento 
Satisfacción con los beneficios 
Satisfacción con las condiciones del trabajo 
3.3 Operacionalización de las variables 
Variable X: 
- Cultura organizacional  
Definición conceptual. Valle (1995) establece que la cultura de una organización es 
fruto de la experiencia de las personas y de alguna manera, conforman las creencias, los 
valores y las asunciones de éstas. 
Definición operacional: A través de la operacionalizacion de la variable cultura 
organizacional se establece un orden lógico para la construcción del cuestionario de 
investigación. Aplicado el cuestionario a los docentes monitores y coordinadores de 
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Variable Y:  
- Satisfacción laboral 
Definición conceptual. Para Peiró (1984), la satisfacción laboral es una actitud 
generalizada ante el trabajo, considerando que las actitudes responden a un modelo 
tridimensional compuesto por una dimensión afectiva, cognitiva y comportamental. 
Definición operacional: A través de la operacionalizacion de la variable 
satisfacción laboral en los centros rurales de formación en alternancia  se fija un orden 
lógico para la construcción del cuestionario de investigación. Aplicado el cuestionario a 
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los docentes monitores y coordinadores de CRFA se obtiene puntaje sobre satisfacción 
laboral. 
Tabla 2  
Operacionalización de la variable satisfacción laboral 
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Capitulo IV. Metodología 
4.1 Enfoque de investigación 
Se enmarca en el enfoque cuantitativo puesto que hace referencia a un estudio que 
inicia por el análisis numérico o cuantitativo, esto implica el uso de la estadística para 
el procesamiento de información y/o datos relevantes a la investigación todo lo cual es 
interpretado de manera subjetiva e inductiva (Normas APA, 2019). 
Asimismo se puede decir que es la investigación que se sostiene en la investigación 
científica de las obras de Comte y Durkheim. Pues supone que el conocimiento es un 
hecho objetivo, y este se concibe como un proceso deductivo donde a través de la 
estadística y las leyes numéricas se ponen en prueba las hipótesis Hernandez, R., 
Fernandez, C., & Baptista, P. (2014)  
Esta investigación recoge y analiza datos cuantitativos sobre variables y estudia 
las propiedades y fenómenos cuantitativos y tiene las siguientes características: elige una 
idea, que transforma en una o varias preguntas de investigación relevantes; deriva 
hipótesis y variables; desarrolla un plan para probarlas; mide las variables en un 
determinado contexto; analiza las mediciones obtenidas (con frecuencia utilizando 
métodos estadísticos), y establece una serie de conclusiones respecto de la (s) hipótesis. 
Se puede señalar asimismo que recolecta y analiza datos para contestar preguntas 
de investigación y poner en discusión hipótesis, confiere confianza a la estadística 
numérica, estadística que se vale para establecer con precisión estándares de conducta o 
comportamiento sobre una determinada población. eumed.net Enciclopedia Virtual 
(2019) 
4.2 Tipo de investigación 
Por el propósito y la naturaleza de la investigación fue básica pues se caracteriza 
porque se fundamenta en bases teórico-conceptuales su finalidad es proponer nuevas 
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teorías o cambiar la ya existentes sumando así al conocimiento filosófico y científico, 
tomando en consideración que en ningún caso propone contrastarla con alguna experiencia 
práctica. Utiliza cuidadosamente el muestreo probabilístico y poder luego generalizarlo a 
nivel de la población objeto de estudio, es formal, sistemática y apela a las deducciones, 
inducciones y razonamientos profundos. (Sanchez, 2016) 
4.3 Diseño de investigación 
La investigación es de tipo Descriptivo- Correlacional, ya que nos propone 
describir y relacionar las dos variables que están comprometidas en la presente 
investigación, dentro de este contexto relacionaremos la cultura organizacional y la 
satisfacción laboral de los docentes monitores y coordinadores de los centros rurales de 
formación en alternancia de la región Arequipa. 
La representación gráfica del diseño de la investigación es la siguiente: 
 
Donde: 
M: Muestra equivalente a 33 encuestados. 
V1: Cultura organizacional del CRFA 
V2: Satisfacción laboral de los docentes monitores del CRFA 
   R: Relación entre ambas Variables. 
4.4 Método 
Para este estudio se empleó el método hipotético-deductivo, puesto que en este 
método, las hipótesis son el norte que orientan hacia nuevas deducciones. Puesto que 
partimos de una hipótesis colegida de parámetros, o leyes donde al aplicarle los principios 
deductivos establecidos se llega a pronósticos que se ponen a comprobación experimental, 
y si existe concordancia entre cada uno de ellos con lo que objetivamente existe se 
                    V1 
        M                    r 
                               V2                             
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evidencia su veracidad o no. así también hace posible que se reestructure de forma 
constante a nivel teórico y metodológico pues este método se clasifica principalmente para 
elaborar ideas, tesis o conocimientos sobre diversas realidades de estudio (Rodríguez & 
Pérez, 2017) 
4.5 Población y muestra 
La población de estudio es aquella donde se enmarca la investigación y que está 
delimitada por el conjunto total de individuos que poseen características comunes 
volviéndolos símiles o particulares. Siendo para efectos de la investigación los 30 
docentes monitores de CRFA y los 03 coordinadores procedentes de las 03 instituciones 
educativas Centro Rural de Formación en Alternancia de los distritos de Choco y  
Chachas, provincia de Castilla, región del Arequipa. 
La muestra representativa es el total de la población 33 docentes monitores y 
coordinadores de los centros rurales de formación en alternancia (CRFA) de la región 
Arequipa. 
 El tipo de muestreo utilizado fue el censal, pues este tipo de muestra no precisa 
de ninguna fórmula o subgrupo de estudio representativo pues, según Hernández (2014) 
este tipo de muestra favorece la generalización de los resultados y enriquece la validación 
de los instrumentos utilizados, así mismo este tipo de muestra señala Hernández (2006) 
que "si la población es menor a cincuenta (50) individuos, la población es igual a la 
muestra" (p.69). 
Así también Hayes (1999) señalo que la muestra es censal cuando la muestra representa a 






Tabla 3  
Distribución de la muestra censal de docentes monitores y coordinadores de los centros 
rurales de formación en alternancia de la región Arequipa. 
N° 








1 Allin Yachaywasi 10 1 11 33% 
2 Choco 10 1 11 33% 
3 Valle Arriba de Tambo 10 1 11 33% 
 Total 30 3 33 100% 
Fuente: Cuadro de Asignación Personal de cada CRFA de la región Arequipa 2019. 
4.5 Técnicas e instrumentos de recolección de información 
4.5.1. Técnicas. 
La técnica que se empleó para medir la variable Cultura Organizacional fue la 
encuesta, y el instrumento que se aplico fue un cuestionario con escala tipo Likert, 
constituida por 40 ítems, asimismo la técnica empleada para medir la variable 
Satisfacción laboral fue la encuesta, y el instrumento que se aplico fue un cuestionario 
con escala tipo Likert, constituida por 40 ítems, recogiéndose información en ambos 
casos de los docentes monitores, coordinadores de CRFA de los centros rurales  de 
formación en alternancia de los distritos de Choco, Chachas y Cocachacra de las 
provincias de Castilla e Islay respectivamente, región Arequipa. 
4.5.2. Instrumentos. 
Cuestionario sobre Cultura Organizacional del CRFA. 
 Ficha Técnica 
Nombre Cuestionario sobre Cultura Organizacional del CRFA.  




Objetivos Conocer el nivel de Cultura organizacional del CRFA. 
Ámbito de 
aplicación 
Ámbito Rural, IE CRFA Distritos Chachas, Choco y 
Cocachacra. 
N° de ítems 40 
Dimensiones 
 Comunicación - 10 ítems 
 Ritmo de trabajo - 10 ítems 
 Remuneraciones - 10 ítems 
 Normas - 10 ítems 
Puntuación 
Escala Likert de 3 puntos: 
 Nunca = 0 
 A veces = 1 
 Varias veces = 2 












Cuestionario sobre Satisfacción Laboral 
 Ficha Técnica. 
Nombre Cuestionario para evaluar el nivel de Satisfacción 
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laboral de los docentes monitores del  CRFA 
Adaptación  Autor del estudio 
Año 2019 
Objetivos 
Conocer el nivel de Satisfacción laboral de los docentes 
monitores del  CRFA 
Ámbito de 
aplicación 
Ámbito Rural, IE CRFA Distritos Chachas, Choco y 
Cocachacra. 
N° de ítems 40 
Dimensiones 
 Satisfacción con el trabajo - 08 ítems 
 satisfacción con el salario - 08 ítems 
 Satisfacción con el reconocimiento - 08 ítems 
 Satisfacción con los beneficios - 08 ítems 
 Satisfacción con las condiciones de trabajo -08 
ítems 
Puntuación 
Escala Likert de 4 puntos: 
 Totalmente en desacuerdo = 0 
 en desacuerdo = 1 
 Indeciso = 2 
 De acuerdo = 3 




Puntuación total 160 puntos 
Forma de aplicación Colectiva 





4.7. Tratamiento estadístico 
 Coeficiente de correlación de Pearson (r) 
 El coeficiente de correlación de Pearson (r), es un método de correlación para 
variables medidas por intervalos o razón y para relaciones lineales. Se calcula a partir de 
las puntuaciones obtenidas en una muestra con dos variables. Se relacionan las 
puntuaciones obtenidas de una variable con las puntuaciones obtenidas de la otra, con los 
mismos participantes o casos. 
 Formula de Pearson: 
  
 El coeficiente r de Pearson puede variar de -1.0 a +1.0. 
r = -1 Correlación inversa perfecta 
-1 < r < 0 Correlación inversa 
r = 0 No hay correlación 
0 < r < 1 Correlación directa 
r = 1 Correlación directa perfecta 
  Donde:        
A nivel de estadísticos inferenciales 
     A partir del estudio de la muestra se pretende inferir resultados relevantes para toda 
la población. Cómo se selecciona la muestra, cómo se realiza la inferencia, y qué grado de 
confianza se puede tener en ella, son aspectos fundamentales de la estadística inferencial, 
para cuyo estudio se requiere un nivel de conocimientos de probabilidades y matemáticas. 
    











Entre los métodos estadísticos inferenciales utilizados en la presente investigación 
tenemos: 
 La prueba de fiabilidad (Alfa Cronbach) 
 Chi Cuadrado 
Para la prueba de hipótesis se empleó la distribución chi-cuadrada: 
 
Donde: 
Oi es la frecuencia observada 





Capítulo V. Resultados 
5.1 Validez y confiabilidad de los instrumentos 
Los instrumentos en referencia se sometieron a juicio de expertos los cuales fueron 
revisados y fortalecidos gracias a la intervención oportuna y pertinente de docentes con 
grado de doctor de la Escuela de Posgrado de la Universidad Nacional de Educación 
Enrique Guzmán y Valle, quienes a lo largo del proceso de desarrollo de la investigación 
ofrecieron sólidas y contundentes sugerencias y recomendaciones respecto el 
mejoramiento de los instrumentos de investigación propuestos. 
Llegándose a analizar las hipótesis, planteándose las dimensiones y sus respectivos 
indicadores durante el proceso de construcción de los instrumentos en referencia. 
La encuesta N° 01 referida a la Variable N° I; Cultura organizacional del CRFA 
estuvo conformado por 40 ítems y cada Ítem consto de 4 alternativas; nunca, a veces, 
varias veces y siempre.  
La encuesta N° II referida a la Variable N° 2; Satisfacción laboral de los docentes 
monitores del CRFA estuvo conformado por 40 ítems y cada Ítem consto de 5 alternativas; 
Totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, Indeciso, de acuerdo, totalmente de acuerdo. 
Ambas fueron aplicadas a los docentes monitores y coordinadores de CRFA.  
5.1.1. Validez 
Sabino, C.  (1992, p.154), con respecto a la validez, sostiene: “Para que una escala 
pueda considerarse como capaz de aportar información objetiva debe reunir los siguientes 
requisitos básicos: validez y confiabilidad”.  
Desde la perspectiva planeada por Sabino, la validación viene a ser la 
determinación de la capacidad de los instrumentos para medir las cualidades para lo cual 
fueron construidos.  
57 
 
Desde esta perspectiva se puede apreciar que la validez y confiabilidad son 
importantes y necesarios a fin de garantizar un recojo de información pertinente y objetivo. 
Así pues en el siguiente grafico se resume el informe de opinión y evaluación de los 
expertos que evaluaron la matriz de consistencia, la tabla de especificaciones de los 
instrumentos, los instrumentos y la ficha de validación correspondiente, donde se 
determinaron: la correspondencia de los criterios, objetivos e ítems y la calidad del 
lenguaje utilizado. 
Tabla 4  
Nivel de validez del cuestionario sobre cultura organizacional y satisfacción laboral según 
juicio de expertos 
Expertos Cultura organizacional Satisfacción laboral 
   
 
Puntaje % Puntaje % 
Dr. Fernando Flores Limo 92 92 92 92 
Dr. Aurelio González Flórez 92 92 92 92 
Dr. David Beto Palpa Galván 91 91 91 91 
Dr. Luis Magno Barrios 
Tinoco 
92 92 92 92 
Promedio de valoración 91,66 91,66 91,66 91,66 
Fuente: Ficha de evaluación de los expertos 
Según los resultados obtenidos este se coteja con la escala siguiente que establece 
una escala de medición y/o valoración del nivel de validez del instrumento de recojo 
información.  
Tabla 5  
Valores de los niveles de validez 
Valores Nivel de validez 
91-100 Excelente 






Fuente. Cabanillas. (2004, p.76). Tesis Influencia de la enseñanza directa en el 
mejoramiento de la comprensión lectora de los estudiantes de Ciencias de la Educación, 
Universidad Nacional San Cristóbal Huamanga. 
Habiendo cotejado los resultados obtenidos en el juicio de expertos con la tabla 
anterior se puede deducir que el cuestionario sobre cultura organizacional y satisfacción 
laboral tiene un nivel de validez excelente, lo cual le confiere mayor garantía en el objetivo 
que tiene como instrumento de investigación. 
5.1.2. Confiabilidad de los instrumentos 
Se determinó la confiabilidad de los instrumentos a través de una prueba piloto y 
por  medio de la fórmula  Pearson para determinar el coeficiente de relación entre ambas 
variables: 
       
 Donde: 
       n   =   Cantidad de entrevistados de la muestra piloto 
       X   =   Puntaje obtenido en las preguntas pares. 
       Y   =   Puntaje obtenido en las preguntas impares. 
a. luego se realizó el ajuste a través del coeficiente de Spearman-Brown, a través 


























       rs = Confiabilidad estimada para el cuestionario completo. 
       r xy    = Correlación de Pearson entre las dos mitades (r).  
 
Tabla 6:  
Nivel de confiabilidad de los cuestionarios 
Cuestionario Confiabilidad 
Cuestionario sobre cultura organizacional 0,93 
Cuestionario sobre satisfacción laboral 0,96 
 
Los resultados obtenidos se cotejaron con la escala de valoración del nivel de 
confiabilidad siguiente: 
Tabla 7   
Valores de los niveles de confiabilidad 
Valores Nivel de confiabilidad 
0.53 a menos Confiabilidad nula 
0.54 a 0.59 Confiabilidad baja 
0.60 a 0.65 Confiable 
0.66 a 0.71 Muy confiable 
0.72 a 0.99 Excelente confiabilidad 
1.0 Confiabilidad perfecta 
Fuente: Hernández et al. (2010, pp. 438-439). 
Se puede entonces afirmar por consiguiente que los instrumentos de investigación 
utilizados poseen coherencia interna, veracidad, y confiabilidad para el propósito que 
fueron construidos tal y conforme se puede inferir tras cotejar los resultados con la escala 
de valoración antes señalada. 
Nivel de valoración de la variable Cultura organizacional 
En función del cuestionario referido a la variable cultura organizacional la cual 
posee 4 dimensiones  con 10 ítems cada una y una escala de Likert de 3 puntos donde se 
estableció un puntaje máximo de 30 y un puntaje mínimo de 10 conforme el siguiente 
cuadro que determina los intervalos para cada uno de los niveles establecidos y que serán 
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útiles para el análisis descriptivo estadístico de cada una de las dimensiones de la variable 
en referencia. 
Tabla 8:  






Mientras que para el resumen general del cuestionario sobre la variable cultura 
organizacional la cual consta de 4 dimensiones con 10 ítems cada uno y con una escala de 
Likert de 3 puntos se determinó un rango de 40 puntos como mínimo y un máximo de 120 
puntos, conforme el siguiente gráfico. 
Tabla 9   






Variable 2 Satisfacción laboral de los docentes monitores de los CRFA  
Nivel de valoración de la variable satisfacción laboral de los docenes monitores 
del CRFA 
En función del cuestionario referido a la variable satisfacción laboral de los 
docentes monitores del CRFA  la cual posee 5 dimensiones  con 08 ítems cada una y una 
escala de Likert de 4 puntos donde se estableció un puntaje máximo de 32 y un puntaje 
mínimo de 08 conforme el siguiente cuadro que determina los intervalos para cada uno de 
los niveles establecidos y que serán útiles para el análisis descriptivo estadístico de cada 
una de las dimensiones de la variable en referencia. 
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Tabla 10   






Mientras que para el resumen general del cuestionario sobre la variable satisfacción 
laboral  la cual consta de 5 dimensiones con 08 ítems cada uno y con una escala de Likert 
de 4 puntos se determinó un rango de 40 puntos como mínimo y un máximo de 160 puntos  
por todo el cuestionario, conforme el siguiente gráfico. 
Tabla 11   







5.2.1. Estadísticos descriptivos 
Variable 1 cultura organizacional 
Tabla 12  
Nivel de percepción de la variable cultura organizacional en su dimensión comunicación. 
Nivel Rango Frecuencia Porcentaje 
Positiva 21--30 17 52% 
Regular 11--20 9 27% 







Figura 1 Nivel de percepción de la variable cultura organizacional en su dimensión 
comunicación. 
Interpretación: se puede apreciar que el 52% de los datos se ubica en el nivel 
positivo respecto como percibe la variable cultura organizacional en su dimensión 
comunicación seguido de un  27% que se ubica en el nivel regular, observándose asimismo 
el 21% en el nivel negativo. Por consiguiente se puede señalar con respecto a la dimensión 
comunicación que la mayoría reconoce que existe un nivel de comunicación positivo en el 
CRFA. 
Tabla 13  
Nivel de percepción de la variable cultura organizacional en su dimensión ritmo de 
trabajo 
Nivel Rango Frecuencia Porcentaje 
Positiva 21--30 11 33% 
Regular 11--20 13 39% 
Negativa 0--10 9 27% 
















Figura  1 Nivel de percepción de la variable cultura organizacional en su dimensión ritmo 
de trabajo. 
Interpretación: se puede apreciar que el 39% de los datos se ubica en el nivel 
regular respecto como percibe la variable cultura organizacional en su dimensión ritmo de 
trabajo seguido de un  33% que se ubica en el nivel positivo, observándose asimismo el 
27% en el nivel negativo. Por consiguiente se puede señalar con respecto a la dimensión 
ritmo de trabajo que la mayoría reconoce que el ritmo de trabajo existente es regular para 
los docenes monitores y coordinadores de los CRFA. 
Tabla 14   
Nivel de percepción de la variable cultura organizacional en su dimensión remuneración 
Nivel Rango Frecuencia Porcentaje 
Positiva 21--30 0 0% 
Regular 11--20 20 61% 
Negativa 0--10 13 39% 



















Figura  2 Nivel de percepción de la variable cultura organizacional en su dimensión 
remuneración 
Interpretación: se puede apreciar que el 61% de los datos se ubica en el nivel 
regular respecto como percibe la variable cultura organizacional en su dimensión 
remuneración seguido de un  39% que se ubica en el nivel negativo, observándose 
asimismo el 0% en el nivel positivo. Por consiguiente se puede señalar con respecto a la 
dimensión remuneración que la mayoría reconoce que la remuneración es poco atractiva 
por lo cual esta no gozaría del aprecio o valoración positiva por los docentes y 
coordinadores de los CRFA correspondientes a la muestra. 
Tabla 15  
Nivel de percepción de la variable cultura organizacional en su dimensión normas 
Nivel Rango Frecuencia Porcentaje 
Positiva 21--30 18 55% 
Regular 11--20 10 30% 
Negativa 0--10 5 15% 

















Figura  3 Nivel de percepción de la variable cultura organizacional en su dimensión 
normas. 
Interpretación: se puede apreciar que el 55% de los datos se ubica en el nivel 
positivo respecto como percibe la variable cultura organizacional en su dimensión normas 
seguido de un  30% que se ubica en el nivel regular, observándose asimismo el 15% en el 
nivel negativo. Por consiguiente se puede señalar con respecto a la dimensión normas que 
la mayoría reconoce que existe un nivel de consenso en que la aplicación de las normas y 
el respeto de las leyes en el marco del modelo educativo secundaria en alternancia es 
positivo por lo cual no evidenciarían disconformidad o rechazo al estado actual regente. 
Tabla 16   
Nivel de percepción de la variable cultura organizacional. 
Nivel Rango Frecuencia Porcentaje 
Positiva 81--120 4 12% 
Regular 41--80 17 52% 
Negativa 0--40 12 36% 
















Figura  4 Nivel de percepción de la variable cultura organizacional. 
Interpretación: se puede apreciar que el 52% de los datos se ubica en el nivel 
positivo respecto como percibe la variable cultura organizacional seguido de un  36% que 
se ubica en el nivel regular, observándose asimismo el 12% en el nivel negativo. Por 
consiguiente se puede señalar con respecto a la variable cultura organizacional que la 
mayoría percibe que el estado actual establecido  y/o impuesto es valorado a un nivel 
regular, evidenciándose que la situación actual tiene aún debilidades que no favorecen una 
lectura positiva 
Variable 2 Satisfacción laboral de los docentes monitores de los CRFA  
Tabla 17   
Nivel de percepción de la variable satisfacción laboral en su dimensión satisfacción con el 
trabajo 
Nivel Rango Frecuencia Porcentaje 
Optima 22--32 16 48% 
Regular 11--21 12 36% 
Pesima 0--10 5 15% 
















Figura  5 Nivel de percepción de la variable satisfacción laboral en su dimensión 
satisfacción con el trabajo 
Interpretación: se puede apreciar que el 48% de los datos se ubica en el nivel 
óptimo respecto como percibe la variable satisfacción laboral en su dimensión satisfacción 
con el trabajo seguido de un  36% que se ubica en el nivel regular, observándose asimismo 
el 15% en el nivel pésimo. Por consiguiente se puede señalar con respecto a la dimensión 
satisfacción con el trabajo que la mitad de la muestra señala que se siente satisfecho con el 
trabajo que tienen en el CRFA, mientras que la otra mitad reconoce que por el contrario no 
le otorga muchas satisfacciones pues señalan que el trabajo para ellos está entre regular a 
pésimo. 
Tabla 18  
Nivel de percepción de la variable satisfacción laboral en su dimensión satisfacción con el 
salario. 
Nivel Rango Frecuencia Porcentaje 
Optima 22--32 3 9% 
Regular 11--21 15 45% 
Pesima 0--10 15 45% 
















Figura  6 Niveles de percepción de la variable satisfacción laboral en su dimensión 
satisfacción con el salario. 
Interpretación: se puede apreciar que el 45% de los datos se ubica en el nivel 
regular respecto como percibe la variable satisfacción laboral en su dimensión satisfacción 
con el salario seguido de un  45% que se ubica en el nivel pésimo, observándose asimismo 
el 09% en el nivel negativo. Por consiguiente se puede señalar con respecto a la dimensión 
satisfacción con el salario que a la mayoría le insatisface el salario mensual que perciben el 
cual no estaría cubriendo las expectativas y necesidades de los docenes monitores y 
coordinadores de los CRFA. 
Tabla 19  
Nivel de percepción de la variable satisfacción laboral en su dimensión satisfacción con el 
reconocimiento. 
Nivel Rango Frecuencia Porcentaje 
Optima 22--32 12 36% 
Regular 11--21 15 45% 
Pesima 0--10 6 18% 



















Figura  7 Nivel de percepción de la variable satisfacción laboral en su dimensión 
satisfacción con el reconocimiento. 
Interpretación: se puede apreciar que el 45% de los datos se ubica en el nivel 
regular respecto como percibe la variable satisfacción laboral en su dimensión  
reconocimiento  seguido de un  36% que se ubica en el nivel regular, observándose 
asimismo el 18% en el nivel negativo. Por consiguiente se puede señalar con respecto a la 
dimensión satisfacción con el reconocimiento  que la mayoría no se siente reconocido ni 
valorado por las labores que cumplen en el CRFA. 
Tabla 20   
Nivel de percepción de la variable satisfacción laboral en su dimensión satisfacción con 
los beneficios. 
Nivel Rango Frecuencia Porcentaje 
Optima 22--32 12 36% 
Regular 11--21 16 48% 
Pesima 0--10 5 15% 




















Figura  8 Nivel de percepción de la variable satisfacción laboral en su dimensión 
satisfacción con los beneficios. 
Interpretación: se puede apreciar que el 48% de los datos se ubica en el nivel 
Regular respecto como percibe la variable satisfacción laboral en su dimensión satisfacción 
con los beneficios seguido de un  36 % que se ubica en el nivel óptimo, observándose 
asimismo el 15% en el nivel negativo. Por consiguiente se puede señalar con respecto a la 
dimensión satisfacción con los beneficios  que la mayoría reconoce no haber recibido 
muchos beneficios laborando en el CRFA. 
Tabla 21  
Nivel de percepción de la variable satisfacción laboral en su dimensión satisfacción con 
las condiciones de trabajo 
Nivel Rango Frecuencia Porcentaje 
Optima 22--32 9 27% 
Regular 11--21 11 33% 
Pésima 0--10 13 39% 
















Figura  9  Nivel de percepción de la variable satisfacción laboral en su dimensión 
satisfacción con las condiciones de trabajo. 
Interpretación: se puede apreciar que el 39% de los datos se ubica en el nivel 
pésimo respecto como percibe la variable satisfacción laboral en su dimensión satisfacción 
con Las condiciones físicas del trabajo seguido de un  33 % que se ubica en el nivel 
regular, observándose asimismo el 27% en el nivel óptimo. Por consiguiente se puede 
señalar con respecto a la dimensión satisfacción con los beneficios  que la mayoría 
reconoce no sentirse augusto o conforme con las condiciones físicas que brinda el CRFA. 
Tabla 22  
Nivel y rango de percepción de la variable satisfacción laboral. 
Nivel Rango Frecuencia Porcentaje 
Optimo 107--160 7 21% 
Regular 54--106 17 52% 
Pésimo 0--53 9 27% 



















Figura  10  Nivel de percepción de la variable satisfacción laboral. 
Interpretación: se puede apreciar que el 52 % de los datos se ubica en el nivel 
regular respecto como percibe la variable satisfacción laboral seguido de un  27 % que se 
ubica en el nivel pésimo, observándose asimismo el 21% en el nivel óptimo. Por 
consiguiente se puede señalar con respecto a la variable satisfacción laboral la mayoría 
manifiesta una actitud de regular insatisfacción respecto la cultura organizacional 
establecida y que habría repercutido sobre la satisfacción de los docentes monitores y 
coordinadores de los CRFA. 
5.3. Discusión de los resultados 
5.3.1. En relación con los estudios antecedentes 
5.3.1.1.Antecedentes nacionales 
 En el estudio de Ponce (2015) como parte de las conclusiones se llego a aceptar la 
hipotesis nula Ho y rechazar la hipotesis alternativa hi demostrandose asi que no habria 
habido correlacion entre las variables propuestas pues El grado de significancia es 0,587 
también llamado “p” este es mayor que el α = 0,05 muy a pesar de que se habrían 
cumplido con los objetivos propuestos en la investigación, por todo lo cual no coincidimos 















 hallamos coincidencias con Rojas & Tavara (2017) quienes en su investigacion 
probaron la relacion significativa existente respecto la cultura organizacional y la 
satisfaccion laboral en una poblacion de 124 personas, evidenciandose una realacion 
altamente significativa entre ambas variables y sus dimensiones identidad institucional y 
satisfaccion laboral, asi como tambien entre niveles de comunicación y las demas variables 
de satisfaccion laboraal, demostrandose que esntr las variables y sus respctivas dimensines 
existen una relacion significativa asi como con el carisma marista que habria ayudado a 
generar un clima de armonia y de respeto a las normas institucionales, todo ello 
repercutiendo sobre la satisfaccion laboral de la poblacion de estudio. 
 Encontramos coincidencia con Cisneros (2014) en su invetigacion sobre la cultura 
organizaciónal y satisfaccion laboral en la empresa planeamiento & gestion SAC de la 
ciudad de lima 2017, donde se evidencia una relacion fuerte entre una y otra variable que 
entre sus dimensiones asimismo existen relaciones fuertes, no obstante tambien señala que 
entre algunas otras de sus dimensiones como cultura emprendedora y cultura de mercado 
no tendrian relacion alguna con la variable satisfaccion laboral, la investigacion pone en 
releve que de mejorar una variable repercutiria de forma positiva sobre la otra, realidad que 
es tambien materia de analisis por las ventjas que ofrece reconocer las condiciones diversas 
que influyen sobre la satisfaccion laboral de las personas. 
  5.3.1.2. Antecedentes internacionales 
Encontramos coincidencia con Melián (2017) La Cultura Organizacional y Su 
Impacto en el Rendimiento de los Equipos De Trabajo: El Papel Mediador Del Clima y La 
Reflexividad universidad de valencia, España  (Tesis de doctorado)  
|Pues en sus resultados se evidencia la relación existente entre la cultura 
organizacional sobre su impacto en el rendimiento de los equipos de trabajo, se puede 
apreciar la relación que existe entre sus variables y la aprobación de las hipótesis, se puede 
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apreciar que los objetivos propuestos y las hipótesis se fueron comprobando y aceptando 
conforme se desarrolló la investigación,  haciéndose patente que la cultura organizacional 
influye y está relacionado con el rendimiento de los equipo de trabajo. 
 En relación con los estadísticos. 
La mayoría significativa de la muestra de docentes monitores y coordinadores de 
los centros rurales de formación en alternancia CRFA de la provincia de Castilla e Islay, 
Arequipa obtiene, en relación con la dimensión comunicación, puntajes promedios que 
oscilan entre positivo y regular.   
La mayoría significativa de la muestra de docentes monitores y coordinadores de 
los centros rurales de formación en alternancia CRFA de la provincia de Castilla e Islay, 
Arequipa obtiene, en relación con la dimensión ritmo de trabajo, puntajes promedios que 
oscilan entre positivo y regular.   
La mayoría significativa de la muestra de docentes monitores y coordinadores de 
los centros rurales de formación en alternancia CRFA de la provincia de Castilla e Islay, 
Arequipa obtiene, en relación con la dimensión remuneración, puntaje alto y promedio 
comprendido en el rango regular.   
La mayoría significativa de la muestra de docentes monitores y coordinadores de 
los centros rurales de formación en alternancia CRFA de la provincia de Castilla e Islay, 
Arequipa obtiene, en relación con la dimensión normas, puntajes promedios que oscilan 
entre positivo y regular.   
La mayoría significativa de la muestra de docentes monitores y coordinadores de 
los centros rurales de formación en alternancia CRFA de la provincia de Castilla e Islay, 
Arequipa obtiene, en relación con la dimensión satisfacción con el trabajo, puntajes 
promedios que oscilan entre optimo y regular.   
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La mayoría significativa de la muestra de docentes monitores y coordinadores de 
los centros rurales de formación en alternancia CRFA de la provincia de Castilla e Islay, 
Arequipa obtiene, en relación con la dimensión satisfacción con el salario, puntajes 
promedios que oscilan entre regular y pésimo.   
La mayoría significativa de la muestra de docentes monitores y coordinadores de 
los centros rurales de formación en alternancia CRFA de la provincia de Castilla e Islay, 
Arequipa obtiene, en relación con la dimensión satisfacción con el reconocimiento, 
puntajes promedios que oscilan entre optimo y regular. 
La mayoría significativa de la muestra de docentes monitores y coordinadores de 
los centros rurales de formación en alternancia CRFA de la provincia de Castilla e Islay, 
Arequipa obtiene, en relación con la dimensión satisfacción con los beneficios, puntajes 
promedios que oscilan entre optimo y regular.   
La mayoría significativa de la muestra de docentes monitores y coordinadores de 
los centros rurales de formación en alternancia CRFA de la provincia de Castilla e Islay, 
Arequipa obtiene, en relación con la dimensión satisfacción con las condiciones de trabajo, 
puntajes promedios que oscilan entre regular y pésimo.   
En el trabajo de campo se ha verificado, de manera precisa, los objetivos 
planteados en nuestra investigación, cuyo propósito fue demostrar la relación entre cultura 
organizacional y satisfacción laboral de los docentes monitores de los centros rurales de 
formación en alternancia de la provincia de Castilla e Islay, Arequipa; estableciendo la 
relación entre dichas variables y sus dimensiones.  
5.3.3. En relación con la contrastación de hipótesis. 
H1: Existe relación significativa entre la cultura organizacional en su dimensión 
comunicación y  el nivel de satisfacción laboral de los docentes monitores de los centros 
rurales de formación en alternancia de la región Arequipa. 
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H0: No Existe relación significativa entre la cultura organizacional en su dimensión 
comunicación y  el nivel de satisfacción laboral de los docentes monitores de los centros 
rurales de formación en alternancia de la región Arequipa. 
Se acepta la H1, Existe relación significativa entre la cultura organizacional en su 
dimensión comunicación y  el nivel de satisfacción laboral de los docentes monitores de 
los centros rurales de formación en alternancia de la región Arequipa. 
H2: Existe relación significativa entre la cultura organizacional en su 
dimensión ritmo de trabajo y  el nivel de satisfacción laboral de los docentes 
monitores de los centros rurales de formación en alternancia de la región Arequipa. 
H0: No Existe relación significativa entre la cultura organizacional en su dimensión 
ritmo de trabajo y  el nivel de satisfacción laboral de los docentes monitores de los centros 
rurales de formación en alternancia de la región Arequipa. 
Se acepta la H2: Existe relación significativa entre la cultura organizacional en 
su dimensión ritmo de trabajo y  el nivel de satisfacción laboral de los docentes 
monitores de los centros rurales de formación en alternancia de la región Arequipa. 
H3: Existe relación significativa entre la cultura organizacional en su dimensión 
remuneraciones y  el nivel de satisfacción laboral de los docentes monitores de los centros 
rurales de formación en alternancia de la región Arequipa. 
H0: No Existe relación significativa entre la cultura organizacional en su 
dimensión remuneraciones y  el nivel de satisfacción laboral de los docentes monitores de 
los centros rurales de formación en alternancia de la región Arequipa. 
Se acepta la H3: Existe relación significativa entre la cultura organizacional en su 
dimensión remuneraciones y  el nivel de satisfacción laboral de los docentes monitores de 
los centros rurales de formación en alternancia de la región Arequipa. 
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H4: Existe relación significativa entre la cultura organizacional en su dimensión 
normas y  el nivel de satisfacción laboral de los docentes monitores de los centros rurales 
de formación en alternancia de la región Arequipa. 
H0: No Existe relación significativa entre la cultura organizacional en su 
dimensión normas y  el nivel de satisfacción laboral de los docentes monitores de los 
centros rurales de formación en alternancia de la región Arequipa. 
Se acepta la H4: Existe relación significativa entre la cultura organizacional en su 
dimensión normas y  el nivel de satisfacción laboral de los docentes monitores de los 







1. Se concluye que existe  relación significativa entre la cultura organizacional en su 
dimensión comunicación  y  el nivel de satisfacción laboral de los docentes 
monitores de los centros rurales de formación en alternancia de la región Arequipa, 
(p≤ 0,05; Rho Spearrman = 0, 674 rechazando la hipótesis nula y aceptando la 
hipótesis alterna) 
2. Existe relación significativa entre la cultura organizacional en su dimensión ritmo 
de trabajo  y  el nivel de satisfacción laboral de los docentes monitores de los 
centros rurales de formación en alternancia de la región Arequipa, (p≤ 0,05; Rho 
Sperarman = 0, 568 rechazando la hipótesis nula y aceptando la hipótesis alterna) 
3. Existe relación significativa entre la cultura organizacional en su dimensión 
remuneraciones  y  el nivel de satisfacción laboral de los docentes monitores de los 
centros rurales de formación en alternancia de la región Arequipa,  (p≤ 0,05; Rho 
Spearrman = 0, 587  rechazando la hipótesis nula y aceptando la hipótesis alterna) 
4. Existe relación significativa entre la cultura organizacional en su dimensión normas  
y  el nivel de satisfacción laboral de los docentes monitores de los centros rurales 
de formación en alternancia de la región Arequipa, (p≤ 0,05; Rho Spearrman = 0, 





1. Promover talleres de fortalecimiento de capacidades a nivel de los docentes 
monitores y coordinadores de CRFA  en relación a mejorar aquellos aspectos 
humanos de relación interpersonal que se dan frecuentemente y que son muy 
recurrentes durante la convivencia en el CRFA y que entre muchos otros la 
comunicación desde todo punto de vista es y será siempre el medio lubricante que 
asegurara un adecuado ensamblaje y/o engranaje a nivel de sus actores de otro 
modo siempre habrán fricciones que deterioraran las relaciones interpersonales 
entre uno y otro actor socioeducativo. 
2. Promover a nivel de cada CRFA una adecuada organización y establecimiento de 
normas que rijan el modo operativo y funcional de todos y cada uno de los actores 
involucrados en la gestión educativa del CRFA desde una perspectiva humana, 
sensible a comprender las necesidades e intereses de todos los actores de modo que 
incida sobre el compromiso e identificación para con la IE que así como impone 
reglas de juego exigentes también comprende y facilita entre sus trabajadores 
condiciones de estudio, atención a la familia, distensión, etc. 
3. Fomentar a nivel de la Asociación CRFA y sus directivos el reconocimiento y 
valoración del capital humano como son los docentes monitores y coordinador del 
CRFA a través de algún tipo de reconocimiento o valoración ya sea material, 
económico, de licencia o permiso, o de cualquier otro de modo que repercuta sobre 
su nivel de satisfacción y gratitud hacia la IE CRFA que lo acoge y valora. 
4. Gestionar entre las instancias gubernamentales correspondientes la mejora de las 
condiciones físicas que tienen los CRFA a fin de garantizar mayor seguridad y 
comodidad a nivel de los estudiantes y docentes monitores de los Centros Rurales 
de Formación en Alternancia de la región, Arequipa. 
80 
 
5. Promover a nivel de cada CRFA mayor autonomía y decisión respecto la 
implementación de la pedagogía de la alternancia de modo que se establezcan 
políticas de trabajo independientes de otros de manera que su quehacer sea 
establecido según sus propias características, esto con el propósito de generar una 
cultura organizacional consensuada, pertinente y satisfactoria para toda la 
comunidad educativa de cada CRFA. 
6. Fortalecer las habilidades blandas a nivel de los docentes monitores y 
coordinadores de CRFA a fin de contribuir con la generación de un ambiente de 
trabajo armónico donde a partir de sus propias actitudes promuevan un clima 
laboral de unidad, respeto y responsabilidad mutua. 
7. Fortalecer la gobernanza educativa en los centros rurales de formación en 
alternancia de la región Arequipa cuya perspectiva de gestión implica mayor 
participación e involucramiento de los diversos actores educativos inmersos tanto 
en el problema como en la solución de todo aquello que acontece o aqueja la 
gestión educativa del CRFA desde una perspectiva de reparto de poder y decisión 
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Apéndice A. Matriz de consistencia 
Cultura organizacional y el nivel de satisfacción laboral de los docentes monitores de los Centros Rurales de Formación en Alternancia 
de la región Arequipa 
Problema Objetivo Hipótesis 
Variables y 
subvariables 
Metodología técnicas e 
instrumentos 
General: 
¿Cuál es la relación que 
existe entre la cultura 
organizacional y el nivel de 
satisfacción laboral de los 
docentes monitores de los 
centros rurales de 
formación en alternancia de 
la región Arequipa? 
General: 
Determinar la relación que 
existe entre la cultura 
organizacional y el nivel 
de satisfacción laboral de 
los docentes monitores de 
los Centros Rurales de 
Formación en Alternancia 
de la región Arequipa 
General: 
Existe relación 
significativa entre la 
cultura organizacional y 
el nivel de satisfacción 
laboral de los docentes 
monitores de los Centros 
Rurales de Formación en 

















con el trabajo 
 satisfacción 







Enfoque de investigación: 
Cuantitativa 
Tipo de investigación: Básica 
Método de investigación: 
Hipotético-deductivo 




M = Muestra 
V1 = Cultura organizacional  
V2 = nivel de satisfacción 
laboral 
r = relación 
 
Técnica: 
 La entrevista 
Instrumentos:  
 Cuestionario de Entrevista 
Población:  
30 Docentes monitores y 03 
coordinadores de centros rurales 
Específicos: 
¿Cuál es la relación que 
existe entre la cultura 
organizacional en su 
dimensión comunicación y 
el nivel de satisfacción 
laboral de los docentes 
monitores de los Centros 
Rurales de Formación en 
Alternancia de la región 
Arequipa? 
Específicos: 
Establecer la relación que 
existe entre la cultura 
organizacional en su 
dimensión comunicación 
con el nivel de satisfacción 
laboral de los docentes 
monitores de los Centros 
Rurales de Formación en 




significativa entre la 
cultura organizacional en 
su dimensión  
comunicación sobre el 
nivel de satisfacción 
laboral de los docentes 
monitores de los Centros 
Rurales de Formación en 
Alternancia de la región 
Arequipa. 
¿Cuál es la relación que 
existe entre la cultura 
organizacional en su 
Establecer la relación que 
existe entre la cultura 
organizacional en su 
Existe relación 
significativa entre la 
cultura organizacional en 
      V1 
M   r  
       V2 
 
dimensión ritmo de trabajo 
con el nivel de satisfacción 
laboral de los docentes 
monitores de los Centros 
Rurales de Formación en 
Alternancia de la región 
Arequipa? 
dimensión ritmo de trabajo 
con el nivel de satisfacción 
laboral de los docentes 
monitores de los Centros 
Rurales de Formación en 
Alternancia de la región 
Arequipa. 
su dimensión ritmo de 
trabajo sobre el nivel de 
satisfacción laboral de 
los docentes monitores 
de los Centros Rurales de 
Formación en 






de formación en alternancia 
Total 33 
 
Muestra censal: 30 Docentes 
monitores y 03 coordinadores de 




Siendo la muestra la siguiente: 
 




















¿Cuál es la relación que 
existe entre la cultura 
organizacional en su 
dimensión remuneración 
con el nivel de satisfacción 
laboral de los docentes 
monitores de los Centros 
Rurales de Formación en 
Alternancia de la región 
Arequipa?  
Establecer la relación que 
existe entre la cultura 
organizacional en su 
dimensión remuneración 
con el nivel de satisfacción 
laboral de los docentes 
monitores de los Centros 
Rurales de Formación en 
Alternancia de la región 
Arequipa. 
Existe relación 
significativa entre la 
cultura organizacional en 
su dimensión 
remuneración sobre el 
nivel de satisfacción 
laboral de los docentes 
monitores de los Centros 
Rurales de Formación en 
Alternancia de la región 
Arequipa. 
¿Cuál es la relación que 
existe entre la cultura 
organizacional en su 
dimensión norma con el 
nivel de satisfacción laboral 
de los docentes monitores 
de los Centros Rurales de 
Formación en Alternancia 
de la región Arequipa?  
Establecer la relación que 
existe entre la cultura 
organizacional en su 
dimensión norma con el 
nivel de satisfacción 
laboral de los docentes 
monitores de los Centros 
Rurales de Formación en 
Alternancia de la región 
Arequipa 
la cultura organizacional 
y la norma influyen 
significativamente sobre 
el nivel de satisfacción 
laboral de los docentes 
monitores de los Centros 
Rurales de Formación en 




Apéndice B. Cuestionario sobre Cultura Organizacional del CRFA. 
Ficha Técnica 
Nombre 
Cuestionario sobre Cultura Organizacional del 
CRFA.  
Adaptación  Autor del estudio 
Año 2019 
Objetivos 




Ámbito Rural, IE CRFA Distritos Chachas, Choco y 
Cocachacra. 
N° de ítems 40 
Dimensiones 
 Comunicación - 10 ítems 
 Ritmo de trabajo - 10 ítems 
 Remuneraciones - 10 ítems 
 Normas - 10 ítems 
Puntuación 
Escala Likert de 3 puntos: 
 Nunca = 0 
 A veces = 1 
 Varias veces = 2 














Apéndice C. Cuestionario sobre Satisfacción Laboral 
Ficha Técnica. 
Nombre 
Cuestionario sobre el nivel de Satisfacción laboral de 
los docentes monitores del  CRFA 
Adaptación  Autor del estudio 
Año 2019 
Objetivos 
Conocer el nivel de Satisfacción laboral de los 
docentes monitores del  CRFA 
Ámbito de 
aplicación 
Ámbito Rural, IE CRFA Distritos Chachas, Choco y 
Cocachacra. 
N° de ítems 40 
Dimensiones 
 Satisfacción con el trabajo - 08 ítems 
 satisfacción con el salario - 08 ítems 
 Satisfacción con el reconocimiento - 08 ítems 
 Satisfacción con los beneficios - 08 ítems 
 Satisfacción con las condiciones de trabajo -08 
ítems 
Puntuación 
Escala Likert de 4 puntos: 
 Totalmente en desacuerdo = 0 
 en desacuerdo = 1 
 Indeciso = 2 
 De acuerdo = 3 




Puntuación total 160 puntos 












Estimado(a) Docente Monitor(a) la presente es una encuesta anónima que servirá para el 
desarrollo de una investigación que tiene como propósito seguir contribuyendo y/o 
aportando en la mejora continua de la implementación del Modelo de Servicio Educativo 
Secundaria en Alternancia – MSESA por lo cual te suplico mucha honestidad en tus 
respuestas de modo que reflejen lo que verdaderamente sientes y/o piensas sobre los 
diferentes ítems que se proponen a continuación  
 
Lee con atención cada afirmación y marca con una X sobre cualquiera de los recuadros de 
la derecha según la frecuencia que refleje lo que tú consideras sobre dicha afirmación: 
 
Comunicación 







1.  La comunicación en el CRFA es horizontal     
2.  La comunicación en el CRFA es fluida.     
3.  La comunicación en el CRFA es 
permanente. 
    
4.  La comunicación en el CRFA es asertiva.     
5.  La comunicación en el CRFA es directa      
6.  La comunicación en el CRFA es clara     
7.  La comunicación en el CRFA es oportuna y 
pertinente 
    
8.  La comunicación en el CRFA es personal     
9.  La comunicación en el CRFA es inmediata.     
10.  La comunicación en el CRFA es dialógica.     
 Sub total     
 Total 
 Ritmo de Trabajo 3 2 1 0 






11.  El horario de entrada al CRFA es flexible     
12.  El horario de salida del CRFA es flexible     
13.  La carga horaria de trabajo semanal es 
aceptable y tolerable 
    
14.  Al horario de convivencia en el CRFA 
(desde las 6:00 am hasta las 10:00 pm ) se 
adaptan con facilidad 
    
15.  Por lo general se dispone de tiempo de 
descanso laborando en el CRFA. 
    
16.  El horario de trabajo de mañana y tarde en el 
CRFA es agradable 
    
17.  La exigencia es mínima laborando en el 
CRFA. 
    
 
18.  Las diferentes actividades que se cumplen en 
el CRFA son llevaderas y aceptables. 
    
19.  Se dispone de tiempo tanto para uno mismo 
como para la familia laborando en el CRFA. 
    
20.  Puedo seguir estudios de post grado 
laborando en el CRFA. 
    
 Sub total     
 Total 
 Remuneraciones 3 2 1 0 






21.  La remuneración que se percibe es suficiente 
por la labor que se realiza 
    
22.  El salario mensual es atractivo y 
significativo  
    
23.  La exigencia que se impone en el 
cumplimiento de las funciones está en 
relación con el salario mensual que se 
percibe en el CRFA, es decir cuanto más 
alto más exigencia. 
    
24.  Estimulan la participación e involucramiento 
de los docentes monitores en las diferentes 
actividades. 
    
25.  Recibimos palabras de aliento que estimula 
nuestra voluntad de realizar nuestra labor 
con mayor compromiso 
    
26.  Valoran y aprecian el esfuerzo que se 
realiza. 
    
27.  Felicitan a los docentes monitores por sus 
logros 
    
28.  Brindan facilidades que compensan el 
esfuerzo desplegado en beneficio del CRFA. 
    
29.  Los beneficios sociales que otorgan 
laborando en el CRFA son atractivas y 
significativas.  
    
30.  Brindan beneficios sociales extras laborando 
en el CRFA. 
    
 Sub total     
 Total 
 Normas 3 2 1 0 






31.  Las normas de convivencia establecidas son 
flexibles y llevaderas 
    
32.  La convivencia es armónica y satisfactoria     
33.  Las normas de convivencia son 
consensuadas y democráticas 
    
34.  La exigencia de  ser modelo de vida es una 
condición llevadera y aceptable. 
    
 
35.  El reglamento interno es elaborado por el 
equipo de docentes monitores y recoge sus 
expectativas y sugerencias. 
    
36.  Las normas de convivencia son posibles de 
cumplir. 
    
37.  Todo el equipo de docentes monitores 
cumple y respeta el reglamento interno y las 
normas de convivencia establecida. 
    
38.  Cuando los docentes incurren en alguna falta 
se procede según el reglamento interno y las 
normas de convivencia establecidas. 
    
39.  Se hacen cumplir las normas con 
imparcialidad y con objetividad. 
    
40.  Las acciones disciplinarias que se imponen 
cuando se incurre en alguna falta son 
disuasivas y aceptables. 
    












Estimado(a) Docente Monitor(a) la presente es una encuesta anónima que servirá para el 
desarrollo de una investigación que tiene como propósito seguir contribuyendo y/o 
aportando en la mejora continua de la implementación del Modelo de Servicio Educativo 
Secundaria en Alternancia – MSESA por lo cual te suplico mucha honestidad en tus 
respuestas de modo que reflejen lo que verdaderamente sientes y/o piensas sobre los 
diferentes ítems que se proponen a continuación. 
 
Lee con atención cada afirmación y marca con una X  sobre cualquiera de los recuadros de 
la derecha según el nivel de aceptación  que refleje lo que tú sientes o piensas sobre dicha 
afirmación: 
 
Satisfacción con el trabajo 





















1.  Respeto y quiero el CRFA donde trabajo      
2.  Los días que paso en el CRFA pasan sin 
darme ni cuenta 
     
3.  Disfruto mucho laborando en un CRFA      
4.  Deseo volver a trabajar el próximo año en el 
CRFA. 
     
5.  Me he adaptado con facilidad al ritmo de 
trabajo en el CRFA 
     
6.  La experiencia en el CRFA me ha permitido 
ser más eficiente 
     
7.  Me encuentro muy satisfecho con el trabajo 
en equipo que tengo en el CRFA 
     
8.  El trabajo en equipo me genera muchas 
satisfacciones 
     
 Sub total      
 Total  
 
Satisfacción con el salario 





















9.  Todos mis gastos están cubiertos laborando en 
un CRFA 
     
10.  Gasto muy poco ahora que laboro en un 
CRFA 
     
11.  La remuneración que percibo es suficiente y 
satisfactoria 
     
 
12.  Mi remuneración me alcanza para cubrir todas 
mis necesidades. 
     
13.  El salario que percibo está en relación con las 
funciones que desempeño. 
     
14.  Las funciones que tengo y cumplo en el 
CRFA son satisfactorias 
     
15.  El salario mensual compensa mi trabajo en el 
CRFA. 
     
16.  El salario mensual satisface todas mis 
expectativas. 
     
 Sub total      
 Total  
   
 
Satisfacción con el reconocimiento 





















17.  Recibo felicitaciones las veces que yo 
considero que hice algo extraordinario para el 
beneficio del CRFA 
     
18.  Me estimulan brindándome algunas 
facilidades que compensan mi esfuerzo en 
beneficio del CRFA. 
     
19.  Entre nosotros nos estimulamos a seguir 
realizando nuestra labor con mucha 
responsabilidad. 
     
20.  Me siento valorado por las autoridades 
educativas del CRFA  
     
21.  Nunca labore en un CRFA ahora que tengo la 
oportunidad me parece una experiencia 
increíble y muy satisfactoria 
     
22.  Me siento muy comprometido e identificado 
con el CRFA 
     
23.  Satisface mis expectativas la evaluación de 
desempeño docente de medio año y de fin de 
año que reconoce y valora mi desempeño 
laboral 
     
24.  Satisface mis expectativas la entrega de 
premios y/o estímulos por buen desempeño a 
los docentes monitores. 
     
 Sub total      
 Total  
 
Satisfacción con los beneficios 




















25.  He satisfecho todas mis expectativas ahora 
que trabajo en el CRFA 
     
26.  Todo lo que he aprendido me sirve no solo 
para laborar en un CRFA sino también para 
otras experiencias educativas. 
     
27.  Creo que la experiencia que tengo ahora es 
única 
     
28.  Trabajar en un CRFA es una experiencia que 
me servirá para siempre 
     
29.  He aprendido muchas cosas que me serán 
útiles a nivel personal y profesional. 
     
30.  Los beneficios que tengo laborando en el 
CRFA satisfacen mis expectativas personales 
y laborales. 
     
31.  Tengo confianza en que este modelo 
educativo en un mediano plazo otorgara 
muchos más beneficios que en la actualidad 
brinda.  
     
32.  Me gustaría nombrarme en este modelo 
educativo. 
     
 Sub total      
 Total  
 
Satisfacción con las condiciones del trabajo 
 




















33.  Las condiciones físicas de trabajo que tengo 
en el CRFA son seguras cómodas y 
confortables. 
     
34.  Me siento satisfecho con el dormitorio y el 
mobiliario que utilizamos para descansar. 
     
35.  El comedor es un ambiente seguro y limpio 
que me satisface y agrada mucho. 
     
36.  Me siento satisfecho con los servicios 
higiénicos que disponemos en el CRFA. 
     
37.  Me siento conforme con las aulas y todo su 
mobiliario que utilizamos para las labores 
académicas con los estudiantes en el CRFA. 
     
38.  Las condiciones climatológicas de la zona 
favorecen mi desenvolvimiento y 
performance. 
     
39.  Me siento cómodo y seguro conviviendo con 
los estudiantes y docentes monitores en el 
CRFA. 
     
40.  En el cumplimiento de mis funciones tengo la 
seguridad y confianza de que no me expongo 
     
 
a ningún riesgo o peligro para mi salud. 
 Sub total      
 Total  
 
Déjame tu opinión sobre todo aquello que a la fecha viene generándote insatisfacción y 
que no haya sido considerado en la encuesta. 
_________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________ 
 
Muchísimas gracias. 
